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ABSTRAK
Nama :  Ummi Kalsum
Nim :  10600110070
Judul : Pengaruh Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT. Sermani Steel
Makassar
Produktivitas kerja dalam suatu perusahaan sangat penting, untuk mencapai
tujuan yang optimal salah satu caranya dengan pemberian motivasi dan kepuasan
kerja. Karyawan yang termotivasi akan bekerja dengan semangat sehingga tercapai
kepuasan kerja dan produktivitas kerja karyawan meningkat. Penelitian ini dilakuakn
di PT. Sermani Steel Makassar. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui apakah
variabel motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar dan untuk mengetahui variabel manakah
yang paling dominan berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan.
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan
pendekatan asosiatif. Data pada penelitian ini diperoleh melalui hasil kuesioner yang
disebarkan kepada responden sedangkan analisis data menggunakan uji validitas dan
reliabilitas, uji asumsi klasik, uji regresi linear berganda, koefisien determinasi dan
analisis korelasi, uji simultan (F), dan uji parsial (t).
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh
terhadap produktivitas kerja karyawan dan variabel kepuasan kerja berpengaruh
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar, dan
variabel yang paling dominan pengaruhnya adalah variabel motivasi kerja.
Kata kunci: Motivasi, Kepuasan Kerja dan Produktivitas Kerja Karyawan.
1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Era globalisasi mempunyai dampak bagi dunia usaha. Globalisasi
menimbulkan persaingan yang ketat diantara perusahaan-perusahaan untuk
mendapatkan pangsa pasar yang dibidiknya. Dengan adanya globalisasi maka dunia
usaha mau tidak mau didorong untuk mencapai suatu organisasi perusahaan yang
efektif dan efisien. Keefektifan dan keefisienan dalam suatu perusahaan sangat
diperlukan agar perusahaan dapat memiliki daya saing maupun keunggulan lebih dari
para pesaing, sehingga perusahaan dapat bertahan dalam dunia persaingan yang ketat.
Persaingan bisnis antar perusahaan hingga sekarang ini sangat ketat. Sehingga
untuk memenuhi kepuasan pelanggan pada industri jasa, produktivitas sangat penting
bagi perusahaan untuk dikelola dengan baik. Untuk itu para karyawan di suatu
perusahaan harus memberikan sumber daya yang mereka miliki demi tercapainya
tujuan yang diinginkan. Human resource of manpower planning has been defined as
the process of determining manpower requirements and the means for meeting those
requirements in order to carry out the integrated plans of the organization.
(Perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan tenaga kerja didefenisikan
sebagai proses menentukan kebutuhan tenaga kerja dan berarti mempertemukan
kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya terintegrasi dengan rencana organisasi).1
1Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung:
PT Remaja Rosdakarya, 2011), hal. 4.
1
2Sumber daya manusia dalam hal ini karyawan memiliki peran yang strategis
dalam perusahaan, sehingga dibutuhkan karyawan yang terdidik dan siap pakai untuk
mendukung pengembangan perusahaan. Sumber daya manusia dalam berbagai
kegiatan perekonomian termasuk didalamnya dalam suatu organisasi memegang
peran penting dan telah mendapatkan perhatian besar pada era persaingan bisnis
dewasa ini.
Manajemen sumber daya manusia merupakan konsep luas tentang filosofi,
kebijakan, prosedur, dan praktik yang digunakan untuk mengelola individu atau
manusia melalui organisasi. Penggunaan konsep dan  sistem sumber daya manusia
adalah kontrol secara sistematis dari proses jaringan fundamental organisasi yang
mempengaruhi dan melibatkan semua individu dalam organisasi, termasuk proses
perencanaan sumber daya manusia, desain pekerjaan, susunan kepegawaian, pelatihan
dan pengembangan, representasi dan perlindungan tenaga kerja, serta pengembangan
organisasi.2 Oleh karena itu, sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat
penting dalam suatu perusahaan. Suatu perusahaan akan lumpuh jika tidak ditunjang
oleh adanya sumber daya manusia yang memiliki kemampuan dalam mengerjakan
tugasnya. Karena itu, sumber daya manusia yang ada harus dibina dan
dikembangkan, agar dapat memberikan kontribusinya secara optimal. Di samping itu,
demi tercapainya tujuan perusahaan karyawan juga harus termotivasi sehingga tugas-
tugas yang dikerjakan dapat terselesaikan dalam waktu yang telah ditetapkan.
2Ike Kosdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: C.V ANDI,
2008), hal. 2.
3Produktivitas mempunyai arti ukuran yang relatif nilai dan ukuran yang
ditampilkan oleh daya produksi, yaitu sebagai campuran dari produksi dan aktivitas,
sebagai ukuran yaitu seberapa baik kita menggunakan sumber daya dalam mencapai
hasil yang diinginkan.3 Produktivitas kerja seseorang sangat penting dalam suatu
perusahaan, oleh karena itu karyawan harus aktif dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya.
Begitu pentingnya produktivitas kerja, maka Allah berfirman dalam QS Al-
Mulk/67: 15.
 َ ُِي ٱ ُ ُ َ  َ َ َ َض َ ۡ ٱ َ  ٗ ُ َذ ْ ا ُ َۡ ِ ِ َ َ  ِ َو ْ ا ُ ُ ِّر ِ ِ ِ ۡز ۖۦ ِ ۡ َ ُر ُ ٱ١٥
Terjemahnya:
Dialah yang menjadikan bumi untuk kamu yang mudah dijelajahi, maka
jelajahilah disegala penjurunya dan makanlah sebagian dari rezeki-Nya. Dan
hanya kepada-Nyalah kamu (kembali setelah) dibangkitkan.4
Ayat tersebut menggambarkan kemungkinan kehidupan yang lebih baik bagi
manusia. Orang yang mampu menggunakan sumber daya alam, mencari potensi dan
lalu mengubahnya menjadi (produk) nyata, sering dianugerahi kesuksesan dan
kemakmuran.
Menurut Siagaian dalam upaya untuk mencapai tujuan perusahaan/organisasi,
motivasi mempunyai peran yang penting karena merupakan suatu upaya dari
manajer untuk menggugah, mendorong dan menimbulkan, semangat kerja
yang lebih baik bagi karyawannya. Demikian juga menurut Gaspersz faktor-
3Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Edisi pertama, cet. 2, Jakarta:  Kencana,
2010), hal. 99.
4Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an Terjemahnya (Syaamil Al-Qur’an 2007),
hal. 563.
4faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja seorang karyawan dalam
sebuah perusahaan adalah seleksi karyawan, pelatihan kerja, lingkungan kerja,
hubungan antara pimpinan dan bawahan, sistem penggajian dan motivasi.5
Motivasi merupakan keinginan yang terdapat pada seseorang individu yang
merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan atau sesuatu yang menjadi dasar
atau alasan seseorang berperilaku sedangkan motivasi kerja diartikan sebagai
keinginan atau kebutuhan yang melatarbelakangi seseorang sehingga ia terdorong
untuk bekerja.6 Dalam suatu perusahaan pemberian motivasi sangat penting karena
mendorong karyawan untuk melaksanakan tugasnya sehingga mereka merasa puas
atas apa yang mereka kerjakan sehingga meningkatkan produktifitas kerja karyawan.
Menurut Handoko kepuasan kerja juga merupakan salah satu variabel yang
mempengaruhi prestasi kerja atau produktivitas para karyawan selain
motivasi, tinggkat stres, kondisi fisik pekerjaan, kompensasi, dan aspek-aspek
ekonomis, teknis serta keperilakuaan lainnya. Selain itu kepuasan kerja
berperan dalam kemampuan perusahaan untuk menarik dan memelihara
karyawan yang berkualitas. Kepuasan kerja juga berfungsi untuk
meningkatkan semangat karyawan, menurunkan tingkat absensi,
meningkatkan produktivitas, meningkatkan loyalitas karyawan dan
mempertahankan karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan.7
Saat ini, persaingan bisnis yang bergerak dalam usaha bahan bangunan,
khususnya yang terkait dengan atap rumah semakin ketat. Karena itu, para pelaku
bisnis ini agar dapat bertahan dan berkembang, pihak manajemen harus proaktif dan
5http://samryaazza.blogspot.com.2012/06/pengaruh motivasi terhadap produktivitas
kerja.html.
6Husain Usman, Manajemen : Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan, (Jakarta: Bumi Aksara,
2010), hal. 250.
7Fitriah Alfaidah, “Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja Pada
Koperasi Agro Niaga Jabung Malang”, Skripsi (Malang: Fakultas Ekonomi UIN Malang, 2007), hal.
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5memberikan kepuasan kepada para pelanggannya. Memberikan tingkat kepuasan
kepada para pelanggan, maka dibutuhkan karyawan yang memiliki kepekaan
terhadap harapan dari para pelanggannya. Namun demikian perlu disadari bahwa
menciptakan karyawan yang memiliki kesadaran yang tinggi untuk dapat
memberikan pelayanan optimal kepada para pelanggannya, maka karyawan tersebut
juga perlu mendapat perhatian terutama yang terkait dengan motivasi dan kepuasan
karyawan itu sendiri, sebab karyawan yang tidak merasakan atau tidak mendapatkan
motivasi yang baik serta kepuasan, mustahil dapat menjalankan aktivitasnya dengan
baik.
PT. Sermani Steel Makassar adalah suatu perusahaan patungan (joint venture)
antara Indonesia dan Jepang. Perusahaan ini bergerak dalam bidang pembuatan
(produksi) baja lapisan seng. PT. Sermani Steel didirikan di Makassar dengan
persetujuan Bapak Presiden RI No.84/Pres/5/1969 tanggal 22 Mei 1969. Kemudian
disusul dengan surat izin dari Menteri Perindustrian No. 217/M/SK/1969, pada
tanggal 10 Juni 1969 yang merupakan realisasi dari pada Undang-Undang Nomor 1
Tahun 1967 Juncto Nomor 11 Tahun 1970 Tentang Penanaman Modal Asing
Indonesia dan Jepang. Dengan demikian perkembangan PT. Sermani Steel terus
meningkatkan kapasitas produksinya hingga mencapai 24.000 ton pertahun.8 Dalam
pencapaian kapasitas produksi, membutuhkan tenaga kerja yang efisien dan
efektifitas dalam melaksanakan pekerjaannya untuk mencapai tujuan perusahaan.
8 Perusahaan PT. Sermani Steel Makassar, 2014
6Kondisi yang terjadi pada PT. Sermani Steel Makassar dimana untuk
mempertahankan eksistensi sebagai salah satu perusahaan yang bergerak dalam usaha
pembuatan pelapisan baja atap rumah seng terus berusaha memberikan yang terbaik
kepada para pelanggannya melalui penciptaan produktivitas yang tinggi dari para
karyawannya. Namun tetap harus diakui bahwa usaha yang selama ini dilakukan
untuk meningkatkan produktivitas karyawan bukannya tanpa masalah, berdasarkan
informasi dari perusahaan PT. Sermani Steel Makassar, jumlah karyawan mengalami
penurunan dari tahun ke tahun yaitu sebagai berikut:
Tabel 1.1 Jumlah Karyawan dari Tahun 2009-2014
No. Tahun Jumlah karyawan
1. 2009 150 orang
2. 2010 140 orang
3. 2011 135 orang
4. 2012 120 orang
5. 2013 100 orang
6. 2014 70 orang
Sumber: PT. Sermani Steel Makassar, 2014
Dengan melihat tabel diatas dapat simpulkan bahwa setiap tahunnya
mengalami penurunan karyawan. Hal ini dikarenakan adanya karyawan yang di PHK,
dan ada yang sudah pensiun, serta ada yang sudah meninggal. Karyawan yang di
PHK karena tidak mematuhi peraturan yand ada di perusahaaan.9 Melihat kondisi
9Fitriani (30 tahun), PT. Sermani Steel Makassar, Wawancara, Makassar, Sabtu 27
September, jam 09.15,  2014.
7pada perusahaan tersebut untuk meningkatkan produktivitas yang tinggi, maka
pemberian motivasi sangat penting sehingga tercapai kepuasan dan terwujudnya
tujuan perusahaan.
Berdasarkan uraian diatas, dapat dipahami bahwa produktivitas kerja
karyawan dipengaruhi oleh berbagai macam faktor, namun dalam penelitian ini
peneliti hanya fokus pada dua faktor yaitu faktor motivasi dan kepuasan kerja
karyawan, dengan asumsi bahwa kedua hal ini secara umum banyak terjadi
diberbagai institusi, termasuk didalamnya pada PT. Sermani Steel Makassar. Dengan
demikian kajian penelitian ini dibatasi pada: “Pengaruh Motivasi dan Kepuasan
Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar”.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka masalah pokok dalam
penelitian ini adalah:
1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada
PT. Sermani Steel Makassar?
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan
pada PT. Sermani Steel Makassar?
3. Faktor manakah yang dominan pengaruhnya terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar?
8C. Hipotesis
Nasution mengemukakan hipotesis adalah pernyataan tentatif yang merupakan
dugaan atau terkaan tentang apa saja yang kita amati dalam usaha untuk
memahaminya.10
Menurut Prabu motivasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Jika
pimpinan mampu mengkomunikasikannya dengan baik dengan para
bawahannya, dengan begitu dapat memotivasi bawahannya untuk lebih baik
lagi dan produktivitas kerja lebih ditingkatkan. Sedangkan menurut
Koesmono menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
produktivitas kerja. Penciptaan menjadi salah satu karakteristik.11
Berdasarkan tinjauan teoritis yang telah dikemukakan, maka diajukan
hipotesis sebagai berikut :
1. Diduga bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.
2. Diduga bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.
3. Diduga bahwa motivasi kerja yang paling dominan berpengaruh terhadap
produktivitas kerja karyawan  pada PT. Sermani Steel Makassar.
D. Defenisi Operasional Variabel
Defenisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu variabel.
Defenisi masing-masing variabel adalah sebagai berikut:
10 Nasution, Metode Research: Penelitian ilmiah, (Jakarta : Bumi Aksara, 2006), hal. 39
11Viona Malonda, Kepuasan Dan Motivasi Kerja Pengaruhnya Terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan PT Matahari Megamall Manado, (Jurnal EMBA Vol. 1. No. 3, 2013), hal. 978.
91. Variabel independen (variabel bebas) atau dilambangkan dengan (X) yaitu
variabel yang mempengaruhi variabel lain. Variabel independen dalam
penelitian ini adalah motivasi dan kepuasan kerja. Motivasi (X1) merupakan
adanya dorongan dari dalam diri maupun dari luar karyawan PT. Sermani Steel
untuk tetap bekerja dalam mencapai tujuan perusahaan. Sedangkan kepuasan
kerja (X2) merupakan adanya perasaan senang seseorang atau karyawan dalam
bekerja, karena hasil pekerjaannya tersebut sesuai dengan apa yang
diinginkannya.
2. Variabel dependen (variabel terikat) atau dilambangkan dengan (Y) yaitu
variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel dependen dalam
penelitian ini adalah produktivitas kerja karyawan merupakan hasil kerja
karyawan yang ada di PT. Sermani Steel.
E. Kajian Pustaka
Beberapa hasil studi empiris yang memiliki relevansi dengan penelitian ini
dan diharapkan dapat lebih mempertajam dan memperkuat rumusan kerangka pikir.
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Tabel 1. 2 Penelitian Terdahulu












Hasil analisis menunjukkan bahwa
secara simultan dan parsial










Hasil analisis adalah Semua faktor
internal berkorelasi signifikan








supervisi, gaji dan imbalan, dan
kondisi kerja berkorelasi signifikan
negatif dengan produktivitas kerja.
Unsur psikologis, sosial, dan fisik
penyuluh berkorelasi signifikan
12Viona Malonda, Kepuasan Dan Motivasi Kerja Pengaruhnya Terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan PT Matahari Megamall Manado, (Jurnal EMBA Vol. 1. No. 3, 2013), hal. 978.
13Aida Vitayala Hubeis, Motivasi, Kepuasan dan Produktivitas Kerja Penyuluh
LapanganPeternakan. Jurnal Media Peternakan. (Vol. 32 No.1, 2013), hal. 97.
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Dari hasil analisis secara parsial
variabel bonus berpengaruh
signifikan terhadap produktivitas
kerja, dan secara parsial variabel













Dari hasil analisis kuantitatif
diperoleh bahwa Secara simultan
terdapat pengaruh yang signifikan
kompensasi dan motivasi terhadap
kinerja, Secara parsial terdapat
pengaruh yang positif dan
signifikan kompensasi terhadap
kinerja, dan Secara parsial tidak
terdapat pengaruh yang signifikan
motivasi terhadap kinerja.
14Desi Rahmawati, Pengaruh Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PR Fajar
Berlian Tulungagug, Jurnal Universitas Tulungagung Bonorowo, (Vol. 1. No. 1, 2013), hal 13.
15Nurul Astuty Yensy, Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Guru SMA
Negeri 2 Argamakmur Bengkulu Utara, Jurnal Kependidikan Triadik, (Vol. 13. No. 1. 2010), hal. 41.
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F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka penelitian
ini dilakukan dengan tujuan untuk:
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja
karyawan PT. Sermani Steel Makassar.
2. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja
karyawan PT. Sermani Steel Makassar.
3. Untuk mengetahui faktor yang dominan pengaruhnya terhadap produktivitas
kerja karyawan PT. Sermani Steel Makassar.
Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Bagi pihak instansi. Hasil penelitian diharapkan memberikan sumbangan saran,
pemikiran dan informasi yang bermanfaat yang berkaitan perencanaan strategi
dalam meningkatkan kepuasan motivasi serta produktivitas kerja karyawan PT.
Sermani Steel Makassar.
2. Bagi pihak akademisi. Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu proses
pembelajaran serta pengaplikasian ilmu pengetahuan, terutama yang
berhubungan dengan Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkaitan dengan
pengaruh kepuasan dan motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan.
3. Bagi pihak lain. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi
tambahan untuk pengembangan ide-ide baru untuk penelitian selanjutnya, dan





A. Manajemen Sumber Daya Manusia
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan,
pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap
pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Jadi, manajemen
sumber daya manusia dapat didefenisikan pula sebagai suatu pengelolaan dan
pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu (pegawai).16
Manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan,
penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau
kelompok pekerja. Sedangkan manajemen sumber daya manusia dapat didefenisikan
sebagai suatu kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang yang menjalankan
aspek “orang” atau sumber daya manusia dari posisi seorang manajemen, meliputi
perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan penilaian.17
2. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Secara khusus, manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk:
16Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung:
PT Remaja Rosdakarya, 2011), hal. 2.




1. Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan karyawan cakap,
dapat dipercaya dan memiliki motivasi tinggi, seperti yang diperlukan.
2. Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada manusia
kontribusi, kemampuan dan kecakapan mereka.
3. Mengembangkan system kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi prosedur
perekrutan dan seleksi “yang teliti”, system kompensasi dan insentif yang
tergantung pada kinerja, pengembangan manajemen serta aktivitas pelatihan
yang terkait “kebutuhan bisnis”.
4. Mengembangkan praktik manajemen dengan komitmen tinggi yang menyadari
bahwa karyawan adalah pihak terkait dalam organisasi bernilai dan membantu
mengembang kan iklim kerja sama dan kepercayaan bersama.
5. Menciptakan iklim, di mana hubungan yang produktif dan harmonis dapat
dipertahankan melalui asosiasi antara manajemen dan karyawan.
6. Mengembangkan lingkungan, di mana kerja sama tim dan fleksibilitas dapat
berkembang.
7. Membantu organisasi menyeimbangkan dan mengadaptasikan kebutuhan pihak
terkait (pemilik, lembaga atau wakil pemerintah, manajemen, karyawan,
pelanggan, pemasok dan masyarakat luas).
8. Memastikan bahwa orang dinilai dan dihargai berdasarkan apa yang mereka
lakukan dan mereka capai.
9. Mengelola karyawan yang beragam, memperhitungkan perbedaan individu dan
kelompok dalam kebutuhan penempatan, gaya kerja dan aspirasi.
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10. Memastikan bahwa kesamaan kesempatan tersedia untuk semua.
11. Mengadopsi pendekatan etis untuk mengelola karyawan yang didasarkan pada
perhatian untuk karyawan, keadilan dan transportasi.
12. Mempertahankan dan memperbaiki kesejahteraan fisik dan mental
karyawan.18
3. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi:
1. Fungsi manajerial dari manajemen sumber daya manusia
Fungsi Manajerial adalah fungsi yang mempunyai wewenang kepemimpinan
terhadap sumber daya manusia lain. Dalam hal ini direktur, kepala bagian, atau
supervisor adalah orang-orang yang mempunyai posisi manajerial yang menjalankan
fungsi-fungsi dari manajemen yang merupakan suatu proses kegiatan yang
didalamnya terdiri atas proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengawasan terhadap karyawan pada suatu perusahaan dalam rangka mencapai tujuan
perusahaan secara efektif dan efisien. Kelima fungsi ini merupakan suatu sistem yang
saling terkait dan berlangsung secara terus-menerus. Masing-masing dapat dijelaskan
sebagai berikut :
a. Perencanaan yaitu usaha untuk memikirkan dan menetapkan sebelumnya
tentang apa yang akan ditempatkan guna mengurus suatu hasil yang diinginkan.
18Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi, dan Manajemen
Pegawai Negeri Sipil, (Bandung: PT Refika Aditama,2010), hal. 13-14.
16
b. Pengorganisasian yaitu rangkaian usaha pengelompokan kegiatan-kegiatan yang
diwadahkan dalam unit kerja untuk melaksanakan rencana dan menetapkan
hubungan antar unit kerja secara horisontal dan vertikal.
c. Penyusunan adalah fungsi manajemen berupa penyusunan sumber daya manusia
pada suatu organisasi, dimulai dari perekrutan tenaga kerja, pengembangan sampai
pada usaha agar setiap karyawan dapat memberi daya guna maksimal bagi
organisasi.
d. Pengarahan yaitu fungsi manajemen yang berhubungan dengan usaha memberikan
bimbingan, saran, perintah, dan pengarahan kepada sumber daya manusia dalam
melaksanakan tugasnya masing-masing agar tugas yang diberikan dapat
dilaksanakan dengan baik dan terarah pada tujuan yang telah ditetapkan.
e. Pengawasan yaitu rangkaian usaha pengawasan baik secara langsung maupun tidak
langsung terhadap seluruh pelaksanaan kegiatan organisasi untuk menjamin agar
setiap pekerjaan berlangsung sesuai dengan rencana, dalam arti jika terjadi
penyimpangan segera diambil langkah-langkah kongkret.
2. Fungsi operasiaonal dari manajemen sumber daya manusia
Fungsi Operasional adalah fungsi yang tidak memiliki wewenang perintah
melainkan hanya menerima tugas dan menjalankan dibawah pengawasan fungsi
manajerial. Fungsi operasional meliputi:
a. Fungsi Pengadaan (Procurement) yaitu fungsi untuk memperoleh tenaga kerja yang
dibutuhkan oleh perusahaan.
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b. Fungsi Pengembangan (Development Function) adalah suatu fungsi yang berusaha
untuk mengembangkan kualitas sumber daya manusia yang sudah diterima.
c. Pemberian Balas Jasa (Compensation Function) adalah usaha untuk menghargai
usaha karyawan terutama secara nyata menunjukkan hasil keringat yang baik
berdasarkan penilaian yang objektif. Pemberian balas jasa yang tidak adil atau
tidak merata akan menyebabkan rendahnya motivasi bagi karyawan yang pada
akhirnya menyebabkan turunnya kinerja disebabkan mereka kurang diperlakukan
secara adil oleh pimpinan sehingga menjadi malas dan tidak rela menyumbangkan
segala potensi yang dimilikinya secara maksimal terhadap pencapaian tujuan
organisasi.
3. Fungsi Integrasi (Integration Function)
Fungsi Integrasi adalah usaha untuk menyelaraskan antara tujuan perusahaan
dengan tujuan individu maupun kelompok yang ada dalam organisasi. Pentingnya
fungsi ini mengingat motivasi setiap individu untuk bergabung dalam perusahaan
dengan tujuan individu atau kelompok yang ada dalam suatu perusahaan bervariasi
sehingga perlu untuk diselaraskan. Bila dijalankan dengan baik, fungsi ini dapat
meningkatkan semangat kerja dan kinerja karyawan.
4. Fungsi Pemeliharaan (Maintenance Function)
Fungsi Pemeliharaan yaitu usaha untuk sedapat mungkin memperbaiki
kondisi-kondisi kerja sehubungan dengan kelima fungsi operasional dalam
Manajemen Sumber Daya Manusia.
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5. Fungsi Separasi (Separation Function)
Fungsi Separasi merupakan fungsi operasional Manajemen Sumber Daya
Manusia yang terakhir. Jika fungsi pertama adalah pengadaan pekerja, fungsi ini
adalah sebaliknya yaitu menyangkut pada fungsi pemberhentian atau memberi
pensiun kepada pekerja yang sudah ada demi mempertahankan kinerja perusahaan.19
B. Motivasi Kerja
1. Pengertian Motivasi kerja
Motivasi dalam manajemen ditunjukan pada sumber daya manusia umumnya
dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan
daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai
dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. Pentingnya motivasi karena
menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja
giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.
Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja
seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan
segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.20 Dengan adanya pemberian
motivasi yang tepat maka timbul keyakinan untuk bekerja dengan baik, dan tujuan
perusahaan akan lebih mudah dicapai, sehingga tujuan pribadi juga terpenuhi. Jadi,
19Husein Umar, Riset Sumber Daya Manusia dalam organisasi, (Jakarta: PT SUN, 2005), hal.
45.
20Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Edisi pertama, cet. 2, Jakarta:
Kencana, 2010), hal. 111.
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motivasi merupakan adanya keinginan dalam diri seseorang untuk bekerja dalam
mencapai tujuan yang diinginkan.
Menurut Bernard Berelson dan Gary A. Steiner dalam Machrony,
mendefenisikan motivasi sebagai all those inner striving conditions variously
described as wishes, desires, needs, drives, and the like. Motivasi dapat diartikan
sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi,
mendorong kegiatan (moves), dan mengarah atau menyalurkan perilaku kearah
mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan.21
Sedangkan menurut George R. Terry, motivasi adalah keinginan yang terdapat pada
seseorang individu yang merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan. Edwin
B Flippo Direction or motivation is essence, it is a skill in aligning employee and
organization interest to that behavior result in achievement of employee want
simultaneously with attainment or organizational objectives. (motivasi adalah suatu
keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara
berhasil, sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai).22
Motivasi sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dari dalam diri
karyawan yang berpengaruh, membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara
perilaku berkaitan dengan lingkungan kerja.  Jadi motivasi adalah dorongan dari diri
karyawan untuk memenuhi kebutuhan yang stimulasi berorientasi kepada tujuan
21Siswanto, Pengantar Manajemen, (jakarta: PT. Bumi Aksara, 2008), hal. 119.
22Fais Satrianegara, Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia, Alauddin University
Press, 2013, hal. 163.
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individu dalam mencapai rasa puas, kemudian diimplementasikan kepada orang lain
untuk memberikan pelayanan yang baik pada masyarakat.23
2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi
Motivasi seseorang dapat dipengaruhi oleh dua faktor yaitu:
a. Faktor Internal
Faktor yang berasal dari dalam diri individu, terdiri atas:
1. Persepsi individu mengenai diri sendiri, seseorang termotivasi atau tidak untuk
melakukan sesuatu banyak tergantung pada proses kongnitif berupa persepsi.
Persepsi seseorang tentang dirinya sendiri akan mendorong dan mengarahkan
perilaku seseorang untuk bertindak.
2. Harga diri dan prestasi, faktor ini mendorong atau mengarahkan individu
(memotivasi) untuk berusaha agar menjadi pribadi yang mandiri, kuat, dan
memperoleh kebebasan serta mendapatkan status tertentu dalam lingkungan
masyarakat, serta dapat mendorong individu untuk berprestasi.
3. Harapan, adanya harapan-harapan akan masa depan. Harapan ini merupakan
informasi objektif dari lingkungan yang mempengaruhi sikap dan perasaan
subjektif seseorang. Harapan merupakan tujuan dari perilaku.
4. Kebutuhan, manusia dimotivasi oleh kebutuhan untuk menjadikan dirinya
sendiri yang berfungsi secara penuh, sehingga mampu meraih potensinya secara
total. Kebutuhan akan mendorong dan mengarahkan seseorang untuk mencari
23Eka Suhartini, Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Kinerja, Alauddin University Press, 2013,
hal.18.
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atau menghindari, mengarahkan dan memberi respon terhadap tekanan yang
dialaminya.
5. Kepuasan kerja, lebih merupakan suatu dorongan efektif yang muncul dalam
diri individu untuk mencapai goal atau tujuan yang diinginkan dari suatu
perilaku.
b. Faktor Eksternal
Faktor yang berasal dari luar diri individu, terdiri atas:
1. Jenis dan sifat karyawan, dorongan untuk bekerja pada jenis dan sifat
karyawanan tertentu sesuai dengan objek karyawanan yang tersedia akan
mengarahkan individu untuk menentukan sikap atau pilihan karyawanan yang
akan ditekuni. Kondisi ini juga dapat dipengaruhi oleh sejauh mana nilai
imbalan yang dimiliki oleh objek karyawanan dimaksud.
2. Kelompok kerja dimana   individu  bergabung, kelompok kerja atau organisasi
tempat dimana individu bergabung dapat mendorong atau mengarahkan
perilaku individu dalam mencapai suatu tujuan perilaku tertentu.
3. Situasi lingkungan pada umumnya, setiap individu terdorong untuk
berhubungan dengan rasa mampunya dalam melakukan interaksi secara efektif
dengan lingkungannya.
4. Sistem imbalan yang diterima, imbalan merupakan karakteristik atau kualitas
dari objek pemuas yang dibutuhkan oleh seseorang dapat mempengaruhi
motivasi atau dapat mengubah arah tingkah laku dari satu objek ke objek lain
yang mempunyai nilai imbalan yang lebih besar. Sistem pemberian imbalan
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dapat mendorong individu untuk berperilaku dalam mencapai tujuan, perilaku
dipandang sebagai tujuan, sehingga ketika tujuan tercapai maka akan timbul
imbalan.24
3. Prinsip-Prinsip dalam Motivasi Kerja Pegawai
Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja pegawai:
1. Prinsip partisipasi, dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan
kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai.
2. Prinsip komunikasi, pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang
berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas,
pegawai akan lebih muda dimotivasi kerjanya.
3. Prinsip mengakui andil bawahan, pemimpin mengakui bahwa (pegawai)
mempunyai andil di dalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan
tersebut, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.
4. Prinsip pendelegasian wewenang, pemimpin yang memberikan otoritas atau
wewenang kepada pegawai bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil
keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang
bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh
pemimpin.
24Eka Suhartini, Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Kinerja, Alauddin University Press, 2013,
hal. 31-33.
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5. Prinsip memberi perhatian, pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang
diinginkan pegawai bawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang
diharapkan oleh pemimpin.25
4. Teori Motivasi
Teori motivasi dipandang dari sudut psikologis, yang diimplementasikan
dalam MSDM di lingkungan suatu organisasi atau perusahaan adalah sebagai berikut:
a. Teori Kebutuhan (Need) dari Abraham  Maslow
Dalam teori ini kebutuhan diartikan sebagai kekuatan atau tenaga (energi)
yang menghasilkan dorongan bagi individu untuk melakukan kegiatan, agar dapat
memenuhi atau memuaskan kebutuhan tersebut.
b. Teori dua faktor dari Frederick Herzberg
Teori ini mengemukakan bahwa ada dua faktor yang dapat memberikan
kepuasan dalam bekerja yaitu 1) faktor sesuatu yang dapat memotivasi antara lain
adalah faktor prestasi, faktor pengakuan/penghargaan, faktor tanggung jawab,
faktor memperoleh kemajuan, dan perkembangan dalam bekerja khususnya
promosi dan faktor pekerjaan itu sendiri. 2) faktor kebutuhan kesehatan
lingkungan kerja, dapat berbentuk upah/gaji, hubungan antar pekerja, supervisi
teknis, kondisi kerja, kebijaksanaan perusahaan, dan proses administrasi di
perusahaan.
25Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung:
PT Remaja Rosdakarya, 2011), hal. 100-101.
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c. Teori Prestasi (Achievement) dari David McClelland
Teori ini mengklasifikasi motivasi berdasarkan akibat suatu kegiatan berupa
prestasi yang dicapai, termasuk juga dalam bekerja. Dengan kata lain kebutuhan
berprestasi merupakan motivasi dalam pelaksanaan pekerjaan.
d. Teori Penguatan (Reinforcement)
Teori ini banyak dipergunakan dan fundamental sifatnya dalam proses belajar,
dengan mempergunakan prinsip yang disebut “Hukum Ganjaran (Law Of Effect)”.
Hukum itu mengatakan bahwa suatu tingkah laku yang mendapat ganjaran
menyenangkan akan mengalami penguatan dan cenderung untuk diulangi. Dan
demikian pula sebaliknya suatu tingkah laku yang tidak mendapat ganjaran, tidak
akan mengalami penguatan, karena cenderung tidak diulangi, bahkan dihindari.
e. Teori Harapan (Expectancy)
Teori ini berpegang pada prinsip yang mengatakan: “terdapat hubungan yang
erat antara pengertian seseorang mengenai suatu tingkah laku, dengan hasil yang
ingin diperolehnya sebagai harapan.” Dengan demikian berarti juga harapan
merupakan energi penggerak untuk melakukan suatu kegiatan, yang karena terarah
untuk mencapai sesuatu yang diinginkan disebut “usaha”. Usaha di lingkungan
para pekerja dilakukan berupa kegiatan yang disebut bekerja, pada dasarnya
didorong oleh harapan tertentu.
f. Teori Tujuan sebagai Motivasi
Dalam bekerja tujuan bukan harapan. Dalam kenyataannya harapan bersifat
subyektif dan berbeda-beda antara setiap individu, meskipun bekerja pada unit
25
kerja atau perusahaan yang sama. Tujuan bersumber dari rencana strategi dan
rencana operasional organisasi/perusahaan, yang tidak dipengaruhi individu dan
tidak mudah berubah-ubah. Oleh karena itu tujuan bersifat obyektif. 26
Dari uraian-uraian diatas dapat disimpulkan bahwa fungsi motivasi bagi
manusia termasuk bekerja adalah sebagai berikut: a. Motivasi berfungsi sebagai
energi atau motor penggerak bagi manusia ibarat bahan bakar pada kendaraan. b.
Motivasi merupakan pengatur dalam memilih alternatif diantara dua atau lebih
kegiatan yang bertentangan. c. Motivasi merupakan pengatur arah atau tujuan dalam
melakukan aktivitas.27
5. Indikator Motivasi Kerja
Adapun indikator-indikator motivasi berdasarkan teori harapan sebagai
berikut:
a. Kondisi kerja yang baik
b. Perasaan ikut terlibat
c. Pendisiplinan yang bijaksana
d. Penghargaan penuh atas penyelesaian karyawanan
e. Loyalitas pimpinan terhadap karyawan
f. Pemahaman yang simpatik atas persoalan-persoalan pribadi
26 Hadari Nawawi. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk bisnis yang kompetitif, cetakan
kedelapan, (Yogyakarta: Gadjah  Mada University Press, 2011), hal. 351-357
27Hadari Nawawi. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk bisnis yang kompetitif, cetakan
kedelapan, (Yogyakarta: Gadjah  Mada University Press, 2011), hal. 359.
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g. Jaminan karyawanan28
Teknik pengukuran motivasi kerja salah satu caranya adalah dengan
menggunakan teori pengharapan. Teori pengharapan mengemukakan bahwa adalah
bermanfaat untuk mengukur sikap para individu guna membuat diagnosis
permasalahan motivasi. Pengukuran dilakukan melalui daftar pertanyaan, pengukuran
semacam ini dapat membantu manajemen mengerti mengapa para bawahan terdorong
untuk bekerja atau tidak, apa yang merupakan kekuatan motivasi diberbagai bagian
dalam organisasi dan seberapa jauh berbagai cara pengupahan dapat efektif dalam
memotivasikan kinerja.29 Sehubungan dengan pentingnya motivasi bagi setiap
karyawan maka Allah berfirman dalam QS Al-Jumu’ah/62: 10
 ِ ۡ َ ۡ ٱَو١ِنإ َ ٰ َ ِ ۡ ٱ ٍ ۡ ُ  ِ َ٢ِإ َ ِ ٱ ْ ا ُ َ اَء ْ ا ُ ِ َ َو ِ ٰ َ ِ ٰ ٱ َ َ َو ْ ا ۡ َ ا ِ ِّ َ ۡ َ َو ْا ۡ َ ا َ
 ِ ِ ۡ٣
Terjemahnya:
Apabila salat telah dilaksanakan, maka bertebaranlah kamu di bumi;
carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak agar kamu
beruntung.30
Ayat tersebut diatas menjelaskan bahwa ummat manusia senantiasa
mengingat Allah swt. sehingga apa yang kita kerjakan selalu diridhoinya. Dan
memberikan suatu pemahaman bahwa motivasi yang mendorong seseorang untuk
melakukan atau berbuat suatu kebajikan, tentu saja mengharapkan balasan dari apa
28 Eka Suhartini, Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Kinerja, Alauddin University Press, 2013,
hal. 31.
29Siswanto, Pengantar Manajemen, (jakarta: PT. Bumi Aksara, 2008), hal. 138.
30Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Syaamil Al-Qur’an,
2007), hal. 554.
27
yang dikerjakannya. Demikian juga dalam beramal shaleh, orang melakukan karena
Allah telah menjadikan pahala yang berlipat.
C. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual.
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem
nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan
sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan
tersebut. Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan
seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas
dalam bekerja.31
Kepuasan kerja mengarah pada perilaku umum dari individu mengenai
pekerjaan mereka. Seseorang pada tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat
memberikan perilaku yang positif terhadap pekerjaannya, akan tetapi seseorang yang
tidak puas dapat memberikan perilaku negative terhadap pekerjaannya. Kepuasan
kerja juga berarti reaksi emosional sebagai hasil dari persepsi terhadap pekerjaan atau
nilai yang yang dianut dalam pekerjaan penting serta mengarahkan pada nilai yang
sebangun dengan suatu keinginan.32
31Vietzhal Rivai. Manajemen Sumberdaya Manusia untuk Perusahaan: Dari Teori ke
Praktek. (Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada, 2011), hal. 856.
32Rika Dwi Ayu Paramitasai, Struktur Organisasi dan Kepuasan Kerja Karyawan, Alauddin
University Press, 2011, hal. 31-32.
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Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai keadaan emosi/perasaan karyawan
baik yang menyenangkan maupun yang tidak menyenangkan terhadap pekerjaan yang
dilaksanakan. yang di tandai dengan upah, keadaan pekerjaan, kesempatan promosi,
penyelia, dan rekan kerja.33
2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikut:
1. Balas jasa yang adil dan layak
2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian
3. Berat ringannya pekerjaan
4. Suasana dan lingkungan pekerjaan
5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan
6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya
7. Sifat pekerjaan monoton atau tidak34
Kepuasan kerja karyawan banyak dipengaruhi oleh sikap pimpinan dalam
kepemimpinan. Kepemimpinan partisipasi memberikan kepuasan kerja bagi
karyawan, karena karyawan ikut aktif dalam memberikan pendapatnya untuk
menentukan kebijaksanaan perusahaan. Kepemimpinan otoriter mengakibatkan
ketidakpuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan kunci
33Eka Suhartini, Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Kinerja, Alauddin University Press, 2013,
hal. 159.
34Eka Suhartini, Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Kinerja, Alauddin University Press, 2013,
hal. 155.
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pendorong moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan dalam mendukung
terwujudnya tujuan perusahaan.
3. Teori Kepuasan kerja
Teori tentang kepuasan kerja adalah sebagai berikut:
1. Teori ketidaksesuaiaan (Discrepancy theory). Teori ini mengukur kepuasan
kerja seseorang dengan menghitung selisih antara sesuatu yang seharusnya
dengan kenyataan yang dirasakan.
2. Teori keadilan (Equity theory). Teori ini mengemukakan bahwa orang akan
merasa puas atau tidak puas, tergantung pada ada atau tidaknya keadilan
(Equity) dalam suatu situasi, khususnya situasi kerja.
3. Teori dua faktor (Two factor theory). Menurut teori ini kepuasan kerja dan
ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang berbeda. 35
4. Indikator Kepuasan Kerja
Indikator-indikator kepuasan kerja meliputi antara lain:
1. Pekerjaan
Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang
memuasakan.
2. Upah
Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan kerja
apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.
35Vietzhal Rivai, Manajemen Sumberdaya Manusia untuk Perusahaan: Dari Teori ke
Praktek. (Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada,  2011),  hal. 856-857.
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3. Promosi
Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan.
4. Pengawas
Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk dalam
pelaksanaan kerja.
5. Rekan kerja
Teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam
pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat
menyenangkan atau tidak menyenangkan.36
5. Pengukuran Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah bagaimana orang merasakan pekerjaan dan aspek-
aspeknya. Alasan perusahaan harus benar-benar memperhatikan kepuasan kerja, yang
dapat dikategorikan sesuai dengan fokus karyawan atau perusahaan, yaitu:
1. Manusia berhak diberlakukan dengan adil dan hormat, pandangan ini menurut
perspektif kemanusiaan. Kepuasan kerja merupakan perluasan refleksi
perlakuan yang baik.
2. Perspektif kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapat menciptakan perilaku
yang mempengaruhi fungsi-fungsi perusahaan.
Menurut Job Descriptive Index (JDI) faktor penyebab kepuasan kerja ialah: 1)
bekerja pada tempat yang tepat, 2) pembayaran yang sesuai, 3) organisasi dan
36Eka Suhartini, Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Kinerja, Alauddin University Press, 2013,
hal.149.
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manajemen, 4) supervisi pada pekerjaan yang tepat, dan 5)orang yang berada
dalam pekerjaan yang tepat.37
Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat penting untuk memberikan situasi
yang kondusif di lingkungan perusahaan maka Allah berfirman dalam QS Al-
Baqarah/2:152.
 ٓ ِ و ُ ُ ۡذ َ َو ۡ ُ ۡ ُ َۡذأ ْ او ُ ُ ۡ ٱ ِنو ُ ُ ۡ َ  َ َو ِ١٥٢
Terjemahnya:
Maka ingatlah kepada-Ku, Aku pun akan ingat kepadamu, Bersyukurlah
kepada-Ku, dan janganlah kamu ingkar kepada-Ku.38
Ayat tersebut diatas memberikan pemahaman bahwa dalam bekerja kita juga
selalu mengingat Allah dan selalu bersyukur atas nikmat Allah yang diberikan kepada
kita.
D. Produktivitas Kerja
1. Pengertian Produktivitas Kerja
Secara umum produktivitas diartikan sebagai hubungan antara hasil nyata
maupun fisik (barang-barang atau jasa) dengan masuknya sebenarnya. Misalnya
produktivitas adalah ukuran efisien produktif suatu perbandingan antara hasil
keluaran dan masuk atau output-input. Masukan sering dibatasi dengan masukan
37Vietzhal Rivai. Manajemen Sumberdaya Manusia untuk Perusahaan: Dari Teori ke
Praktek. (Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada, 2011), hal. 860.
38Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an Terjemahnya (Syaamil Al-Qur’an,
2007), hal. 23.
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tenaga kerja, sedangkan keluaran sering diukur dalam kesatuan fisik, bentuk dan
nilai.39
Produktivitas adalah suatu pendekatan interdisipliner untuk menentukan
tujuan yang efektif, pembuatan rencana, aplikasi penggunaan cara yang produktivitas
untuk menggunakan sumber-sumber secara efisien, dan tetap menjaga adanya
kualitas yang tinggi. Produktivitas mengikutsertakan penggunaan secara terpadu
sumber daya manusia dan keterampilan, barang modal teknologi, manajemen,
informasi, energi, dan sumber-sumber lain menuju kepada pengembangan dan
peningkatan standar hidup untuk seluruh masyarakat, melalui konsep produktivitas
semesta/total.40
2. Teori Produktivitas Kerja
Telah dinyatakan bahwa produktivitas kerja adalah interaksi terpadu antara
tiga faktor yang mendasar, yaitu: Investasi, Manajemen, dan Tenaga Kerja.
a. Investasi
Komponen pokok dari investasi adalah modal, karena modal merupakan
landasan gerak suatu usaha, namun modal saja tidaklah cukup, untuk itu harus
ditambah dengan komponen teknologi. Untuk berkembang menjadi bangsa yang
maju kita harus dapat menguasai teknologi, terutama teknologi yang bisa memberi
39Sinungan, Muchdarsyah. Produktivitas Apa dan Bagaimana. Edisi Kelima  (Jakarta: Bumi
Aksara, 2003), hal. 12.
40Sinungan, Muchdarsyah. Produktivitas Apa dan Bagaimana. Edisi Kelima  (Jakarta: Bumi
Aksara, 2003), hal. 17.
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dukungan kepada kemajuan pembangunan nasional, ditingkat mikro tentunya
teknologi yang mampu mendukung kemajuan usaha atau perusahaan.
Berkaitan erat dengan pengusaha teknologi ialah adanya riset. Melalui riset
maka akan dapat dikembangkan penyempurnaan produk atau bahkan dapat
menghasilkan formula-formula baru yang sangat penting artinya bagi kemajuan suatu
negara. Karena itu keterpaduan antara modal teknologi dan riset akan membawa
perusahaan berkembang dan dengan perkembangan itu maka outputnya pun akan
bertambah pula.
b. Manajemen
Kelompok manajemen dalam organisasi bertugas pokok menggerakkan orang-
orang lain untuk bekerja sedemikian rupa sehingga tujuan tercapai dengan baik. Hal-
hal yang kita hadapi dalam manajemen, terutama dalam organisasi modern, ialah
semakin cepatnya cara kerja sebagai pengaruh langsung dari kemajuan-kemajuan
yang diperoleh dalam bidang ilmu pengetahuan dan teknologi yang mempengaruhi
seluruh aspek organisasi seperti proses produksi, distribusi, pemasaran dan lain-lain.
Kemajuan teknologi yang berjalan cepat maka harus diimbangi dengan proses yang
terus menerus melalui pengembangan sumber daya manusia, yakni melalui
pendidikan dan pengembangan.
Dari pendidikan, latihan dan pengembangan tersebut akan menghasilkan
tenaga skill yang menguasai aspek-aspek manajerial, yaitu: 1) Technical Skill. Tenaga
kerja yang memiliki kualifikasi tertentu, terampil dan ahli di bidang teknis, dan 2)
Manajerial Skil. Kemampuan dan keterampilan dalam bidang manajemen tertentu,
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mampu mengadakan atau melakukan kegiatan-kegiatan analisa kuantitatif dan
kualitatif dalam memecahkan masalah-masalah yang dihadapi organisasi.
c. Tenaga Kerja
Hal-hal yang harus diperhatikan dalam kaitannya dengan faktor-faktor tenaga
kerja ini adalah: 1) motivasi pengabdian, disiplin, etos kerja, produktivitasnya, dan
masa depannya, dan 2) hubungan industrial yang serasi dan harmonis dalam suasana
keterbukaan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa meskipun ada sejumlah
perbedaan mengenai defenisi produktivitas yang tergantung pada keadaan yang nyata
dan tujuan-tujuan yang ada, pendekatan umum menyusun pola dari model
produktivitas adalah mengidentifikasi output dan komponen-komponen input yang
benar dan sesuai dengan tujuan jangka panjang, menengah dan pendek perusahaan,
sektor maupun pembangunan negara. 41
3. Indikator Produktifitas Kerja
Dengan adanya produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana
secara efisien dan efektif, sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan dalam
pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. Untuk mengukur produktivitas kerja,
diperlukan suatu indikator, sebagai berikut:
1. Kemampuan
Kemampuan seseorang karyawan sangat bergantung pada keterampilan
yang dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja.
41Sinungan, Muchdarsyah. Produktivitas Apa dan Bagaimana. Edisi Kelima  (Jakarta: Bumi
Aksara,  2003), hal. 18-20.
35
2. Meningkatkan hasil yang dicapai
Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang
mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut.
3. Semangat kerja
Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari kemarin.Indikator ini dapat
dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian
dibandingkan dengan hari sebelumnya.
4. Pengembangan diri
Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan harapan
dengan apa yang akan dihadapi.
5. Mutu
Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja
seorang pegawai. Meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan hasil yang
terbaik yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan dirinya
sendiri.
6. Efisiensi
Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang
digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek produktivitas yang memberikan
pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan. 42




Cara yang lazim digunakan untuk meningkatkan produktivitas adalah:43
1. Manajemen harus mampu membuat program kerja yang sesuai dengan
kemampuan sumber daya manusia yang dimilikinya dan yang sesuai dengan
perubahan kondisi eksternal dan internal sehingga outputnya dapat dinikmati
pelanggan serta manajemen bergaya demokratis.
2. Sumber daya manusia harus di motivasi agar mampu bekerja efektif dan
efisien.
3. Metode kerja harus cocok dengan kondisi peralatan dan sumber daya manusia
yang tersedia.
4. Peralatan kerja harus cocok dengan jenis dan kualitas barang atau jasa yang di
produksi
5. Material sasaran kerja yang diolah harus cocok dengan jenis dan kualitas
barang atau jasa yang di produksi
6. Lingkungan kerja harus kondusif (menyenangkan)
7. Teknik pengukuran prestasi kerja yang harus tepat, pusat laba diukur dengan
probabilitas, pusat biaya diukur dengan efisiensi, pusat pendapatan diukur
dengan luasnya pangsa pasar dan tingginya pendapatan, dan pusat investasi
diukur dengan return on investment.
8. Modal kerja harus cukup untuk melaksanakan kegiatan.
43Darsono P dan Tjatjuk Siswandoko, Manajemen Sumber Daya Manusia Abad 21, (Jakarta:
Nusantara Consulting, 2011), hal. 181.
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E. Hubungan Kepuasan, Motivasi, dan Produktivitas Kerja Karyawan
Secara teoritis kepuasan kerja dan motivasi kerja terkait langsung dengan
komitmen organisasi. Menurut Mangkunegara hal ini terjadi karena faktor-faktor
yang mempengaruhi rendahnya kepuasan, motivasi dan komitmen organisasional
pada dasarnya sama, yaitu: 1) konflik dengan kebutuhan personal, 2) kurangnya
pembelajaran, 3) kurangnya perlakuan adil, 4) tunjangan moneter yang tidak
mencukupi, 5) jeleknya hubungan dengan rekan kerja, 6) tidak adanya perlindungan
kerja, 7) kurangnya keamanan kerja, dan 8) kurangnya pengembangan atau peluang
karir.44
Hubungan  kepuasan dan produktivitas, pekerja yang bahagia  tidak berarti
menjadi pekerja yang produktif. Pada tingkat individual kenyataan menganjurkan
sebaliknya untuk lebih akurat, produktivitas mungkin mengarah pada kepuasan. Hal
yang lebih menarik adalah apabila bergerak dari tingkat individu ke tingkat
organisasi, terdapat perbaikan dukungan terhadap hubungan kepuasan dengan kinerja.
Pada tingkat organisasi dengan pekerja lebih puas, cenderung lebih efektif  dari
organisasi dengan sedikit pekerja yang puas.45
F. Kerangka Pikir
Pekerjaan yang dilakukan dalam suatu organisasi merupakan salah satu
pekerjaan atau aktivitas yang selalu dilakukan secara berulang. Karyawan dihadapkan
44Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung:
PT. Remaja Rosda Karya, 2004), hal. 189.
45Eka Suhartini, Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Kinerja, Alauddin University Press, 2013,
hal. 255.
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pada rutinitas yang sama dari hari ke hari. Kondisi pekerjaan seperti ini, karyawan
sangat rentan terhadap kejenuhan yang menyebabkan tidak adanya kepuasan dalam
bekerja. Selain itu, faktor kepuasan financial, kepuasan fisik, kepuasan sosial dan
kepuasan psikologi juga berpengaruh terhadap kepuasan kerja.46 Karyawan dalam
suatu perusahaan merupakan asset yang sangat berharga. Untuk itu perusahaan PT.
Sermani Steel Makassar harus memotivasi karyawan sehingga menimbulkan
kepuasan dan tercapainya tujuan perusahaan.
Karena itu, perlu dikaji dan diteliti apa sesungguhnya yang mempengaruhi
produktivitas kerja karyawan, diantaranya melalui motivasi dan kepuasan kerja
karyawan. Pemikiran tersebut digambarkan oleh kerangka kerja teori penelitian
seperti berikut:
46Eka Suhartini, Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Kinerja, Alauddin University Press, 2013,
hal. 244.
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir
Gambar 2.1 diatas menunjukkan bahwa jika variabel X (motivasi dan kepuasan















A. Jenis dan Lokasi Penelitian
1. Jenis penelitian
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif dapat
diartikan sebagai metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme,
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan
tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan.47
2. Lokasi Penelitian
Lokasi atau tempat penelitian merupakan objek dimana kita akan
melaksanakan penelitian. Penelitian ini akan dilaksanakan di PT. Sermani Steel
Makassar Jl. Urip Somiharjo Km. 7 Tello Kecamatan Panakukkang. Sedangkan
waktu penelitian akan dilaksanakan mulai bulan September sampai bulan Oktober.
B. Pendekatan Penelitian
Penelitian ini dapat diklasifikasikan sebagai pendekatan penelitian
asosiatif/hubungan, yang menjelaskan hubungan antara dua variabel atau lebih.48
Penelitian ini menguji dua variabel yaitu variabel independen dan variabel dependen.
Variabel independen dalam penelitian ini adalah kepuasan dan motivasi kerja,
sedangkan variabel dependen adalah produktivitas kerja karyawan.
47Sugiyono, Metode penelitian kuantitatif, kualitatif dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 2009),
hal. 8.
48Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, (Bandung: Alfabeta, 2013), hal. 55.
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C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi (population) yaitu sekelompok orang, kejadian atau segala sesuatu
yang mempunyai karakteristik tertentu.49 Populasi dan responden dalam penelitian ini
adalah semua karyawan tetap pada PT. Sermani Steel Makassar yang berjumlah 70
orang.
2. Sampel
Sampel (sample) adalah bagian atau anggota dari populasi (population).50
Teknik penarikan sampel menggunakan sampling jenuh. Sampling jenuh adalah
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.51
Sampel dalam penelitian ini adalah semua karyawan tetap PT. Sermani Steel
Makassar.
D. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah:
a. Wawancara
Wawancara (interview) merupakan teknis dalam upaya menghimpun data
yang akurat untuk keperluan melaksanakan proses pemecahan masalah tertentu. Data
yang diperoleh dengan teknis ini adalah dengan cara tanya jawab secara lisan dan
bertatap muka secara langsung antara seorang atau beberapa orang pewawancara
49 Nur Indriantoro dan Bambang Supomo, Metodologi Penelitian Bisnis: Untuk Akuntansi &
Manajemen edisi pertama, (Yogyakarta: BPFE, 2013), hal. 115.
50 Nur Indriantoro dan Bambang Supomo, Metodologi Penelitian Bisnis: Untuk Akuntansi &
Manajemen edisi pertama, (Yogyakarta: BPFE, 2013), hal. 115.
51 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, (Bandung: Alfabeta, 2013), hal.122.
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dengan seseorang atau beberapa orang narasumber.52 Hal ini dilakukan untuk
mendapat gambaran dari permasalahan yang biasanya terjadi karena sebab-sebab
khusus yang tidak dapat dijelaskan dengan kuesioner.
b. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya.53 Dalam penelitian ini peneliti menggunkan kuesioner/angket tertutup,
dimana responden hanya memilih jawaban yang tersedia Skala pengukuran yang
digunakan dalam instrumen ini adalah skala likert. Skala likert merupakan skala
pengukuran yang pertama kali dikembangkan oleh Rensis Likert, dan sering disebut
sebagai methode of summated ratings, yang berarti nilai peringkat setiap jawaban
atau tanggapan itu dijumlahkan sehingga mencapai nilai total. Skala likert secara
umum menggunakan peringkat lima angka penilaian, yaitu:54 a) Sangat setuju, skor 5,
b) Setuju, skor 4, c) Tidak pasti / netral, skor 3, d) Tidak setuju, skor 2, e) Sangat
tidak setuju, skor 1.
c. Studi kepustakaan
Studi kepustakaan yaitu penelusuran informasi yang dilakukan dengan
menggunakan buku-buku literature jurnal ilmiah yang ada kaitannya dengan masalah
peneliti.
52Wardi Bachtiar, Metodologi Penelitian Ilmu Dakwah, ( Jakarta : Logos,1997) , hal. 72.
53Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis. (Bandung: Penerbit Alfabeta, 1999),  hal. 142.
54Rosady Ruslan, Metode penelitian: Public Relation dan Komunikasi, (Jakarta: Rajawali
Press. 2003), hal. 198.
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E. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur fenomena
alam maupun sosial yang diamati.55 Adapun instrumen variabel motivasi, kepuasan
dan produktivitas kerja karyawan sebagai berikut:
Tabel 3.1 Instrumen Penelitian


















1. Kondisi kerja yang baik
2. Perasaan ikut terlibat
3. Pendisiplinan yang
bijaksana





















55 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (pendekatan kuantitatif, kualitatif, dan R & D),

































F. Teknik Pengolahan dan Analisis Data
Analisis data merupakan suatu proses penyederhanaan data ke dalam bentuk
yang lebih mudah dibaca dan dinterpretasikan. Dengan menggunakan metode
kuantitatif, diharapkan akan didapatkan hasil pengukuran yang lebih akurat tentang
respon yang diberikan oleh responden, sehingga data yang berbentuk angka tersebut
dapat diolah dengan menggunakan program Excel, SPSS 20,0 (Statistical Package for
Service Solution).
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Metode analisis yang digunakan yaitu:
1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkapakan sesuatu yang akan diukur untuk kuesioner tersebut. Butir
pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation. Suatu butir
pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan nilai dari corrected
item-total correlation > dari r-tabel yang diperoleh melalui Df (Degree of
Freedom).56
Uji reliabilitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur kuesioner
yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten
atau stabil dari waktu ke waktu. Untuk uji reliabilitas dalam penelitian ini adalah
dengan menggunakan fasilitas SPSS, yakni dengan uji statistik Cronbach Alpha (α).
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach
Alpha > 0,70.57
2. Uji Asumsi Klasik
Dalam asumsi klasik terdapat beberapa pengujian yang harus dilakukan yakni:
Uji Multikolinieritas, Uji Autokorelasi, Uji Heterosdastisitas, Uji Normalitas.
56 Bhuono Agung Nugroho,Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS ,
h.72
57Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 47, 48, 52.
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a. Uji Multikolinieritas
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah antara independen
memiliki hubungan atau tidak satu sama lainnya.
Uji Multikolinieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation
factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel independen manakah
yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap
variabel independen menjadi variabel dependen (terikat) dan diregres terhadap
variabel independen lainnya. Tolerance mengukur variabilitas variabel independen
yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai
tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF= 1/ tolerance). Nilai
cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai
tolerance ≤ 0.10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10.58
b. Uji Autokorelasi
Uji Autokorelasi bertujuan apakah dalam model regresi linear ada korelasi
antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu pada
periode t-1 (sebelumnya). Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan
sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. Masalah ini timbul karena residual
(kesalahan pengganggu) tidak bebas dari satu observasi ke observasi lainnya.59
58Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 105-106.
59Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 110.
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Cara yang digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya autokorelasi pada model
regresi yaitu dengan melakukan uji statistik Durbin-Watson. Untuk uji Durbin-
Watson kita akan membandingkan hasil DW statistik dengan DW tabel. Jika DW
statistik > DW tabel, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat problem
autokorelasi.60
c. Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan kepengamatan lainnya.
Ada beberapa cara mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas
diantaranya dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat
(dependen) yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi ada atau tidaknya
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada
grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah yang telah
diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y prediksi – Y sesungguhnya) yang telah
di-studentized.61
d. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.
60Hengki Latan dan Selva Temalagi, Analisis Multivariate Teknik dan Aplikasi Menggunakan
Program IBM SPSS 20.0, (Bandung: ALFABETA, 2013), hal 73.
61Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 139.
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Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data
(titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari
residualnya.
Dasar pengambilan keputusan :
a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau
grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi
memenuhi asumsi normalitas.
b. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis diagonal
atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka model
regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.62
3. Analisis Regresi Liniar Berganda
a. Regresi Linier Berganda
Metode penganalisaan data menggunakan perhitungan statistik dan program
SPPS untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan apakah dapat diterima atau
ditolak. Dalam penelitian ini perhitungan statistik menggunakan Model Analisis
Regresi Berganda. Regresi berganda (multiple regression) digunakan untuk menguji
pengaruh satu variabel dependen (terikat) terhadap beberapa atau lebih dari satu
variabel independen (bebas).63 Variabel independen (bebas) yaitu motivasi dan
62Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 163.
63 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 163.
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kepuasan kerja sedangkan, variabel dependen (terikat) adalah produktivitas kerja
karyawan.
Rumus regresi berganda yang digunakan adalah sebagai berikut:
Y = α+ 1X1 + 2X2 + μ
Keterangan:
Y = Produktivitas
X1 = Motivasi Kerja
X2 = Kepuasan Kerja
α = Konstanta
β1, β2, = Koefisien Regresi
μ = Error term (5%)
b. Analisis Korelasi Ganda
Nilai koefisien korelasi merupakan nilai yang digunakan untuk mengukur
kekuatan (keeratan) suatu hubungan antar variabel.
Sifat korelasi akan menentukan arah dari korelasi. Keeratan korelasi dapat
dikekompokkan sebagai berikut:
1. 0,00 sampai dengan 0,20 berarti korelasi memiliki keeratan sanagat lemah.
2. 0,21 sampai dengan 0,40 berarti korelasi memiliki keeratan lemah.
3. 0,41 sampai dengan 0,70 berarti korelasi memiliki keeraratan kuat.
4. 9,71 sampai dengan 0,90 berarti korelasi memiliki keeratan sangat kuat.
5. 0,90 sampai 0,99 artinya korelasi memiliki keeratan sangat kuat sekali.
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6. 1 berarti korelasi sempurna.64
c. Koefisien Determinasi ( )
Multikolinieritas terjadi apabila koefisien determinasi ( ) yang dihasilkan
oleh suatu model regresi empiris sangat tinggi. Koefisien Determinasi ( ) pada
intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dan menerangkan variasi variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat
terbatas. Nilai yang mendekati satu variabel-variabel independen memberikan hampir
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen.65
4. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan melalui:
a. Uji Signifikan Simultan (Uji Statistik F)
Pengujian pengaruh variabel independen secara simultan terhadap perubahan
nilai variabel dependen, dilakukan memulai pengujian terhadap besarnya perubahan
nilai variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh perubahan nilai semua variabel
independen, untuk itu perlu dilakukan uji F.
Kriteria pengambilan keputusan dengan uji f adalah:
a. Quick look : bila nilai F lebih besar dari pada 4 maka Ho dapat ditolak pada
derajat kepercayaan 5%, dengan kata lain kita menerima hipotesis alternatif, yang
64 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS
h. .35
65Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 98.
51
menyatakan bahwa semua variabel independen secara serentak dan signifikan
mempunyai variabel dependen.
b. Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel. Bila nilai
F hitung lebih besar dari pada nilai F tabel, maka Ho ditolak dan menerima HA.66
b. Uji Signifikan Parameter Individual (Uji Statistik t)
Pengujian ini digunakan untuk menentukan apakah dua variabel sampel tidak
berhubungan, memiliki rata-rata yang berbeda. Hipotesis nol (Ho) yang hendak di uji
adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol, atau:
Ho : bi = 0, artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas
yang signifikan terhadap variabel dependen.
Hipotesis alternatifnya (HA) parameter suatu variabel tidak sama dengan nol, atau:
HA : bi ≠ 0, artinya variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap
variabel dependen.
Cara melakukan uji t adalah:
a. Quick look : jika jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih, dan derajat
kepercayaan sebesar 5%, maka Ho yang menyatakan bi=0 dapat ditolak bila nilai t
lebih besar dari 2. Dengan kata lain kita menerima hipotesis alternatif, yang
menyatakan bahwa variabel independen secara individual mempengaruhi variabel
dependen.
66 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 98.
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b. Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila nilai
statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita menerima
hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara
individual mempengaruhi variabel dependen.67
67Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 98-99.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Perushaan
1. Sejarah Perusahaan
PT. Sermani Steel adalah sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang
pembuatan (produksi) baja lapisan seng. Perusahaan ini didirikan dengan tujuan
untuk memenuhi kebutuhan akan baja lembaran seng, menunjang perekonomian di
Sulawesi Selatan pada khususnya dan Indonesia pada umumnya. Oleh karena itu, PT.
Sermani Steel dapat menyelenggarakan kerjasama dengan badan hukum maupun
perusahaan lainnya.
PT. Sermani Steel didirikan di Makassar dengan persetujuan Bapak Presiden
RI No.84/Pres/5/1969 tanggal 22 Mei 1969. Kemudian disusul dengan surat izin dari
Menteri Perindustrian No. 217/M/SK/1969, pada tanggal 10 Juni 1969 yang
merupakan realisasi dari pada Undang-Undang Nomor 1 Tahun 1967 Juncto Nomor
11 Tahun 1970 Tentang Penanaman Modal Asing Indonesia dan Jepang. Orang-orang
yang paling berperan dalam berdirinya PT. Sermani Steel antara lain :
a. H. Syamsuddin Dg. Mangawing (Indonesia)
b. Nippon Kokan Kabushiri Kaisha (Jepang)
c. Marubeni Corporation (Jepang)
2. Data PT. Sermani Steel Makassar
Adapun data-data yang berkaitan dengan PT. Sermani Steel antara lain:
Nama Perusahaan : PT. Sermani Steel
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Alamat Perusahaan : Jl. Jend. Urip Sumohardjo Km. 7 PO BOX 1039 Tello Baru
Mulai dibangun : Peletakan batu pertama dilakukan pada tanggal 1 November
1969
Akhir Pembangunan : 12 Agustus 1970
Luas Tanah : 20.7900 m (termasuk bengkel, boiler, generator)
Luas Bangunan : 3.582 m2
Luas Kantor : 415 m2
Unit Mesin : 2 (dua) unit Galvanizing Line
Jumlah Karyawan : 70 orang yang terdiri atas 4 orang manajer, 5 orang staff (3
pria dan 2 wanita) dan 61 orang pekerja pabrik/lapangan.
Ikon/cap : Berupa hewan “Rusa/Menjangan”, dimana hewan ini
dianggap melambangkan perdamaian dan ketangkasan.
3. Visi, Misi, Filosofi dan Nilai Perusahaan
a. Visi PT. Sermani Steel Makassar, yaitu:
1) Visi “Menjadi produsen baja lembaran lapis seng kelas dunia (become world
class galvanized coated steel produce)”.
2) Misi “Sebagai produsen baja lapis seng dengan kualitas nasional dan
interrnasional dan harga yang kompetitif, (As a galvanized loanted steel
producer with nasional and international standar and competitive price)”.
b. Filosofi PT. Sermani Steel Makassar, yaitu:
1) Kepuasan pelanggan
2) Kepuasan pemegang saham
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c. Nilai perusahaan PT. Sermani Steel Makassar, yaitu:
1) Inovatif dan efisien




4. Jumlah Tenaga Kerja PT. Sermani Steel Makassar
Adapun jumlah tenaga kerja untuk PT. Sermani Steel dari Tahun 2009-2014
adalah sebagai berikut:
Tabel 4.1 Jumlah Karyawan dari Tahun 2009-2014
No. Tahun Jumlah karyawan
1. 2009 150 orang
2. 2010 140 orang
3. 2011 135 orang
4. 2012 120 orang
5. 2013 100 orang
6. 2014 70 orang
Sumber: PT. Sermani Steel Makassar, 2014
Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa dari tahun ke tahun mengalami
penurunan karyawan disebabkan karena faktor adanya karyawan yang di PHK, ada
yang pensiun, dan sudah ada yang meninggal.
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5. Struktur Organisasi dan Uraian Tugas
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Sermani Steel Makassar
Sumber: PT. Sermani Steel Makassar, 2014
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Struktur organisasi pada dasarnya merupakan alat kontrol bagi semua
aktivitas untuk mencapai tujuan. Untuk memperjelas setiap tugas dan tanggung jawab
setiap karyawan, maka ditetapkan tata kerja sebagai berikut:
a. Board of Directors
Board of directors mempunyai tugas dan tanggung jawab yang utamanya
menyangkut masalah kebijakan jangka panjang, tujuan umum perusahaan, dan
strategi perusahaan. Kegiatan khusus dewan direksi antara lain menyusun
kerjasama dengan pihak The Associated of Overseas Technical Scholarship
(AOTS) yaitu lembaga yang mendidik dan melatih para tenaga kerja perusahaan
yang berkedudukan di Jepang dan menjalin hubungan baik dengan para
pemegang saham serta pemerintah.
b. Managing Director
Managing director mempunyai tugas dan tanggung jawab yangberkaitan
dengan persuratan, pajak, hukum, serta melakukan hubungan dengan board of
directors.
c. Purchase Manager
Purchase manager mempunyai tugas dan tanggung jawab yang berkaitan
dengan pembelian bahan baku serta bahan pembantu dan pengadaan kebutuhan
perusahaan.
d. Finance and Accounting Manager
Finance and accounting manajer memiliki tugas dan tanggung jawab yang
berkaitan dengan aktivitas keuangan seperti kas dan investasi, laporan keuangan,
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laporan pajak dan rekonsiliasi bank, biaya dan harga perolehan, pembayaran
hutang, penagihan piutang, dan penjualan kredit serta nota-nota, kuitansi dan cek.
e. Manajer SDM
Manajer SDM memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan
aktivitas penerimaan dan PHK karyawan, pelatihan-pelatihan karyawan dan juga
yang mengatur segala shift untuk jam kerja karyawan. Posisi ini berkaitan dengan
semua hal mengenai administrasi karyawan.
f. Sales Manager
Sales manager mempunyai tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan
administrasi dan kegiatan administrasi penjualan serta melakukan analisa pasar.
g. General Affair
General affair memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan
kegiatan umum kantor dan pabrik, keamanan dan transportasi dan biaya perbaikan
perusahaan.
h. Factory Manager
Factory manager memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan
pengendalian produksi mulai dari pengolahan hingga menjadi produk siap pakai,
pemeliharaan pabrik, serta quality control atas hasil produksi.
i. Car Drivers
Tugas-tugas dari drivers adalah mengawasi para supir dan menyusun atau
mengatur penggunaan kendaraan, menyusun cuti tahunan para supir-supir dan
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mengatur mengenai penggantian jika salah satu diantara supir tidak masuk kerja
atau sakit, kepala supir harus melapor setiap minggu tentang kondisi para supir
6. Kegiatan Perusahaan (Pabrik)
Pada pembahasan ini akan dipaparkan bagaimana berlangsungnya siklus
produksi di PT. Sermani Steel mulai dari bahan baku, peralatan yang digunakan
sampai dengan proses penyimpanan dan pengangkutan.
a. Penyimpanan Bahan Baku
Bahan baku yang digunakan adalah plat-plat baja dalam bentuk gulungan
(cold rolled steel in coil) atau CRC. Bahan baku ini disimpan dalam suatu ruangan
yang cukup besar di bagian belakang pabrik. Bahan baku yang berupa gulungan ini
kemudian akan diangkut menuju proses shearing line yaitu proses pemotongan baja
dengan menggunakan bantuan cran berjalan. Pada tempat ini risikonya terbilang
sedikit karena hanya menyangkut penyimpanan bahan baku, kecuali ketika terjadi
proses pengangkutan melaui cran berjalan, kemungkinan yang bisa terjadi adalah
gulungan baja yang diangkut pada cran berjalan tersebut bisa saja jatuh dan bisa
menimpa pekerja yang berada di bawahnya, olehnya itu harus senantiasa diperhatikan
kemampuan cran berjalan dalam pengangkutan ini.
60
b. Shearing Line (Bagian Pemotongan)
Pada shearing line ini dapat dikatakan sebagai proses perubahan bentuk,
dimana proses ini merupakan proses pemotongan gulungan baja (bahan baku) ke-
dalam ukuran dengan panjang tertentu sesuai dengan keperluan. Pengoperasian pada
unit ini berlangsung secara otomatis, sehingga ukuran-ukuran seng tersebut sama.
Pada bagian shearing ini merupakan salah satu unit dengan risiko kebisingan yang
cukup tinggi,sebab kebisingan pada unit ini mencapai 89 dB. Olehnya itu, sebaiknya
untuk mengurangi akibat yang mungkin timbul akibat keterpaparan terhadap sumber
bunyi maka diwajibkan kepada setiap pekerja pada unit tersebut untuk menggunakan
sumbat telinga atau tutup telinga pada saat berinteraksi dengan mesin tersebut.
c. Galvanizing Line
Proses ini merupakan proses pelapisan lembaran-lembaran baja yang
dihasilkan pada proses shearing line. Secara singkat dapat dideskripsikan sebagai
berikut:
1) Lembaran baja yang dihasilkan pada shearing line diangkat dengan bantuan
cran berjalan menuju feeding table pada unit galvanizing line.
2) Dari feeding table ini lembaran baja tersebut akan ditarik ke dalam dua buah
bak cleaner yang berisi air dengan temperatur 85°C  untuk  menghilangkan
lapisan minyak yang tertinggal pada lembaran baja tersebut.
3) Setelah proses tersebut lembaran baja kemudian ditarik lagi untuk
dimasukkan ke dalam dua buah bak yang berisi cairan HCI, kemudian ditarik
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lagi ke dalam bak berisi air panas untuk menghilangkan kemungkinan adanya
lapisan HCI yang tertinggal.
4) Tahapan berikutnya adalah menarik lembaran yang sudah dilapisi tersebut
menuju cooling comveyer untuk mendinginkan lembaran tersebut.
5) Tahapan terakhir dari proses galvanizing ini adalah stamping (automatic
stamp), yaitu memberikan cap pada lembaran yang sudah dilapisi tadi, untuk
selanjutnya dikirim pada proses corrugation line. Dari uraian proses di atas
dapat kita lihat adanya faktor risiko pada unit ini, yaitu bahan kimia yang
digunakan seperti ammonium acid, HCI, zinc cloride dan lain-lain serta
temperatur yang sangat tinggi. Setiap pekerja pada unit ini dianjurkan untuk
memakai alat pelindung diri yang sesuai sehingga mampu mengurangi resiko
yang mungkin timbul akibat keterpaparan dengan sumber panas dan sumber
resiko lainnya.
d. Corrugation Line
Pada proses ini lembaran-lembaran baja yang sudah melalui proses pelapisan
dan stamping kemudian diangkut menuju proses terakhir yaitu penggelombangan
(corrugation line). Gelombang yang terbentuk pada tahapan ini ada yang berupa
gelombang besar, gelombang kecil, dan ada pula yang hanya berupa lembaran plat
seng baja saja disesuaikan dengan permintaan pasar.
e. Packing
Tahapan akhir dari produksi ini adalah proses packing atau penyimpanan hasil
produk. Ini dimaksudkan agar produk tersebut lebih mudah diangkut dan dipasarkan.
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Secara sederhana setiap proses yang telah disebutkan di atas dapat dilihat pada bagan
berikut ini:
Gambar 4.2 Bagan Alur Produksi
Sumber: PT. Sermani Steel Makassar, 2014
7. Kondisi Lingkungan Perusahaan
Suatu perusahaan yang besar idealnya juga memiliki perhatian yang lebih pula
terhadap kondisi lingkungan yang ada di sekitar perusahaan tersebut. Mulai dari
penataan lingkungan/area perusahaan sampai pada permasalahan limbah yang
dihasilkan dalam proses produksi. Upaya meminimalisir terbentuknya limbah dan
pelepasan kontaminan ke media lingkungan dalam rangka menghasilkan produk dan
jasa yang ramah lingkungan sehingga tidak menimbulkan gangguan terhadap
masyarakat dan lingkungan sekitarnya merupakan salah satu kebijakan yang
berdampak positif. Salah satu strategi untuk merealisasikan hal tersebut adalah
dengan menerapkan produksi bersih.
Produksi bersih didefinisikan sebagai strategi pengelolaan lingkungan yang
bersifat preventif, proaktif, terpadu, dan diterapkan secara kontinyu pada setiap
kegiatan mulai dari hulu sampai ke hilir yang terkait dengan proses produksi, produk
dan jasa, untuk meningkatkan efisiensi penggunaan sumber daya alam, mencegah
Bahan Baku Galvanizing Line
Stampling
Shearing Line
Shearing Line Shearing Line
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terjadinya pencemaran lingkungan dan mengurangi terbentuknya limbah pada
sumbernya.
Mengenai kebersihan perusahaan/pabrik PT. Sermani Steel boleh
dikategorikan perusahaan dengan lingkungan pabrik yang bersih, pekarangannya
bersih serta halaman depan pabrik terdapat banyak tanaman dan pepohonan yang
turut menunjang estetika dan juga berperan penting untuk mengurangi polusi udara
yang ditimbulkan oleh asap-asap kendaraan.
8. Peraturan Kerja
Dalam suatu perusahaan, terutama perusahaan dengan sistem manajerial yang
baik selalu memperhitungkan dengan cermat sistem kerja yang akan diterapkan untuk
para pekerjanya. Peraturan kerja di PT. Sermani Steel yang diterapkan berkaitan
dengan  sistem kerja.
Sistem kerja yang dimaksudkan adalah aturan kerja yang dibuat oleh pihak
perusahaan untuk mengatur jalannya proses produksi. Sistem kerja tersebut berupa
peraturan jam kerja oleh perusahaan di PT. Sermani Steel, sistem kerja yang
deberlakukan adalah lima hari kerja (Senin sampai Jumat) dengan waktu kerja
sebagai berikut :
Senin – Kamis :




08.00 – 11.30 Waktu Kerja, 11.30 – 13.30 Istirahat, 13.30 – 17.00 Waktu
Kerja
Pembagian waktu kerja di atas merupakan aturan umum bagi seluruh
staf/karyawan kantor. Namun, selain pengaturan seperti di atas, bagi para pekerja
shift ada pengaturan jam kerja yang berbeda yaitu dibagi menjadi tiga shift kerja,
yaitu:
1. Shift 1 dengan jam kerja antara 08.00 – 16.00
2. Shift 2 dengan jam kerja antara 16.00 – 24.00
3. Shift 3 dengan jam kerja antara 24.00 – 08.00
Sistem kerja dengan shift ini hanya berlaku untuk beberapa bagian saja seperti
pada bagian security (keamanan), pekerja pabrik yang lembur dan sebagainya.
9. Sistem Penanganan Limbah
a. Limbah Cair (Waste Water)
Untuk pengelolaan limbah cair yang dihasilkan oleh PT. Sermani Steel
dilakukan penanganan dengan waste water treatment. Waste water treatment ini
adalah alat yang digunakan dalam proses pemurnian/pembersihan air limbah yang
dihasilkan dari proses produksi sehingga air limbah tersebut setelah dialirkan ke
lingkungan tidak akan mengganggu habitat sekitarnya.
Proses ini melalui beberapa tahapan, setelah melalui tahapan tersebut air
kemudian dialirkan menuju kolam indikator dimana pada kolam tersebut terdapat
ikan dan binatang lain. Hewan-hewan ini dijadikan sebagai indikator apakah air
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tersebut mengandung bahan yang mungkin berbahaya atau tidak, dan kenyataannya
ikan tersebut berkembang dengan baik.
b. Limbah Padat
Untuk limbah padat yang dihasilkan oleh PT. Sermani Steel dilakukan dengan
cara penyimpanan pada satu gedung di bagian belakang pabrik. Bahan-bahan padat
yang disimpan ini terutama adalah yang mengandung bahan-bahan beracun dan
berbahaya (B3). Setelah sampai pada jangka waktu yang ditetapkan maka limbah
tersebut kemudian diangkut ke suatu tempat yang telah ditentukan oleh perusahaan
yang lokasinya jauh dari perkotaan.
c. Limbah Gas
Untuk mengurangi asap yang mungkin timbul akibat proses produksi, serta
untuk mendukung program pemerintah yaitu Program Langit Biru, maka PT. Sermani
Steel mengupayakan pengadaan dust collector untuk meminimalisir gas buangan
(emisi) dari cerobong pabrik.
Semua gas yang terakumulasi diproses dalam dust collector kemudian
diproses sedemikian rupa sehingga asap yang keluar melalui cerobong relatif sangat
sedikit. Hal ini juga membantu dalam mengurangi pencemaran udara oleh kendaraan
bermotor, serta menjaga kualitas di lingkungan sekitar pabrik.
10. Pelayanan Kesehatan
Setiap karyawan di PT. Sermani Steel yang menderita penyakit ataupun
kecelakaan akibat kerja senantiasa diperiksa ke dokter perusahaan. Untuk kasus
kecelakaan biasanya dibawa ke RS Ibnu Sina Makassar. Dokter perusahaan yang
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dipercayakan oleh PT. Sermani Steel adalah dr. Haris. Sedangkan Pertolongan
Pertama Kecelakaan Kerja Karyawan (P2K3) di perusahaan tersebut juga telah
terbentuk.
11. Sumber Daya Manusia
Sebagian besar karyawan berasal dari masyarakat sekitar. Dengan semangat
tinggi dan kerja keras mereka memiliki komitmen yang kuat untuk menghasilkan
produk unggulan. Di lain pihak, perusahaan percaya bahwa karyawan merupakan aset
berharga bagi kelangsungan perusahaan. Dalam rangka memotivasi dan mewujudkan
peningkatan kesejahteraan, semua karyawan PT. Sermani Steel dibekali dengan:
a) Tunjangan keluarga dan kesehatan
b) Asuransi kecelakaan kerja
c) Program pensiun
d) Kesejahteraan sosial
e) Lingkungan tempat kerja yang bersih, aman dan nyaman.
B. Karakteristik Responden
Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang ada di
perusahaan PT. Sermani Steel Makassar yang berjumlah 70 orang. Karakteristik
responden diketahui melalui penyebaran kuesioner, adapun karakteristik responden
dalam penelitian ini yaitu jenis kelamin, usia, dan pendidikan terakhir.
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1. Jenis kelamin
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin




Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Dari tabel 4.2 menunjukkan jenis kelamin, responden yang jenis kelamin laki-
laki yang paling banyak yaitu 68 atau 97,1% sedangkan jenis kelamin perempuan
hanya 2 atau 2,9%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan perusahaan PT. Sermani
Steel Makassar lebih dominan laki-laki disebabkan karena pekerjaan yang mereka
lakukan sangatlah berat, adapun karyawan perempuan sebagai staf.
2. Usia
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Responden Persentase
20-29 tahun 16 22,8%
30-39 tahun 24 34,3%
40-49 tahun 17 24,3%
>50 tahun 13 18,6%
Total 70 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
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Dari tabel 4.3 menunjukkan usia, responden yang berumur 30-39 tahun yang
paling banyak, terdiri dari 24 atau 34,3% dan yang paling sedikit berumur >50 tahun,
terdiri dari 13 atau 18,6%.
3. Pendidikan Terakhir





STRATA 1 9 12,86%
Total 70 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Dari tabel 4.4 menunjukkan pendidikan, responden dengan tingkat pendidikan
SMK yang paling banyak, terdiri dari 35 atau 50%.
C. Deskripsi Variabel Penelitian
Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil penelitian pada PT. Sermani Steel
Makassar, adapun jawaban responden terhadap masing-masing variabel sebagai
berikut:
1. Motivasi Kerja (X1)
Motivasi adalah dorongan dari diri karyawan untuk memenuhi kebutuhan
yang stimulasi berorientasi kepada tujuan individu dalam mencapai rasa puas,
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kemudian diimplementasikan kepada orang lain untuk memberikan pelayanan yang
baik pada masyarakat.
Tabel 4.5 Tanggapan Responden Berdasarkan Indikator Motivasi Kerja
No Pernyataan
Alternatif Jawaban Responden Total




















































































Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Berdasarkan tabel diatas yaitu tanggapan responden mengenai variabel
motivasi kerja pada PT. Sermani Steel Makassar, lebih banyak memberikan jawaban
setuju. Dengan pernyataan fasilitas yang disediakan perusahaan cukup lengkap dan
memadai (M1), responden lebih banyak memberikan jawaban sangat setuju sebesar
38 atau 54,3%. Alasannya karena perusahaan menyediakan alat-alat produksi sudah
lengkap dan sudah canggih. Pernyataan dorongan dari dalam diri karyawan untuk
membantu pekerjaan rekan-rekannya (M2) sebesar 46 atau 65,7% berarti karyawan
mempunyai sikap kekeluargaan. Pernyataan saya termotivasi karena perusahaan
menanamkan sistem kedisiplinan dalam bekerja (M3) sebesar 41 atau 58,6%, berarti
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karyawan setuju dengan adanya disiplin dalam melaksanakan pekerjaan. Pernyataan
saya termotivasi bekerja karena pimpinan memberikan penghargaan atas hasil kerja
keras saya (M4) sebesar 46 atau 65,7%, alasannya karena dengan adanya penghargaan
maka karyawan lebih semangat dalam bekerja. Pernyataan pimpinan saya mempunyai
loyalitas terhadap karyawan (M5) sebesar 56 atau 80% dan pernyataan saya
termotivasi karena pimpinan selalu bersikap simpatik dan memberikan nasihat ketika
ada karyawan yang mempunyai masalah (M6) sebesar 57 atau 81,4%, berarti
pimpinan selalu memperhatikan karyawannya, dan pernyataan perusahaan
memberikan jaminan asuransi kecelakaan kerja kepada karyawan (M7)sebesar 46 atau
65,7%, hal ini bararti bahwa perusahaan memberikan jamianan asuransi kecelakaan
pada karyawannya.
2. Kepuasan Kerja (X2)
Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai keadaan emosi/perasaan karyawan
baik yang menyenangkan maupun yang tidak menyenangkan terhadap pekerjaan yang
dilaksanakan. yang di tandai dengan upah, keadaan pekerjaan, kesempatan promosi,
penyelia, dan rekan kerja.
Tabel 4.6 Tanggapan Responden Berdasarkan Indikator Kepuasan Kerja
No Pernyataan
Alternatif Jawaban Responden Total









































































Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Berdasarkan tabel diatas yaitu tanggapan responden mengenai variabel
kepuasan kerja dapat diketahui bahwa semua indikator pernyataan, responden lebih
banyak memberikan jawaban setuju di setiap indikator. Hal ini menandakan bahwa
pernyataan setiap tugas yang diberikan kepada saya, apabila terselesaikan dengan
baik terasa menyenangkan (K1) sebesar 36 atau 51,4%, artinya dalam menyelesaikan
tugasnya mereka merasa puas apabila terselesaikan sesuai dengan targetnya,
pernyataan saya bekerja di perusahaan ini karena saya butuh kerja (K2) sebesar 55
atau 78,6%, artinya karyawan bekerja karena butuk pekerjaan, pernyataan sebagai
karyawan saya memperoleh pendapatan yang adil (K3) sebesar 48 68,6%, artinya
bahwa karyawan merasa puas bekerja karena memperoleh pendapatan yang adil,
pernyataan setiap ada peluang untuk mengembangkan diri, atasan selalu mendukung
(K4) sebesar 53 atau 75,5%, artinya setiap ada peluang atasannya memberi dukungan,
pernyataan setiap ada kesulitan pengawas selalu memberikan  arahan atau bimbingan
(K5) sebesar 58 atau 82,8% berarti apabila karyawan mendapat masalah atau
kesulitan supervisornya selalu memperhatikan serta memberikan arahan, dan
pernyataan dalam menghadapi kesulitan, biasanya dibantu oleh teman kerja (K6)
sebesar 51 atau 72,9% berarti karyawan saling bantu membantu apabila ada kesulitan.
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3.Produktivitas Kerja (Y)
Produktivitas diartikan sebagai hubungan antara hasil nyata maupun fisik
(barang-barang atau jasa) dengan masuknya sebenarnya.
Tabel 4.7 Tanggapan Responden Berdasarkan Indikator Produktivitas Kerja
No Pernyataan
Alternatif Jawaban Responden Total








































































Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Berdasarkan tabel diatas yaitu tanggapan responden mengenai variabel
produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar dapat disimpulkan
bahwa pernyataan dengan adanya tantangan memberikan harapan kepada saya untuk
pengembangan diri (P4), responden lebih banyak memberi jawaban setuju sebesar 54
atau 77,2%. Hal ini menandakan bahwa dengan adanya tantangan, harapan  karyawan
semakin tinggi untuk mencapai apa yang yang diinginkan, pernyataan tentang dalam
berproduksi hasil yang dicapai sesuai dengan standar yang ditetapkan (P2), responden
lebih banyak memberikan jawaban setuju sebesar 46 atau 65,7% artinya bahwa
karyawan selama bekerja produktivitas mereka sudah bagus, pernyataan saya bekerja
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dengan penuh semangat, demi kebutuhan saya dan perusahaan (P3), responden lebih
banyak menjawab setuju sebesar 51 atau 72,8% artinya karyawan bekerja untuk
memenuhi kebutuhannya, pernyataan tentang saya mempunyai kemampuan untuk
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan keterampilan yang saya miliki (P1) sebesar
47atau 67,1%, artinya karyawan bekerja sesuai dengan kemampuan dan keterampila
yang mereka miliki. Pernyataan tentang hasil produktivitas kerja saya selalu
mengalami peningkatan (P5). Responden menjawab setuju sebesar 38 atau 54,3% dan
sangat setuju 30 atau 42,8%, artinya karyawan bekerja dengan baik dan sesuai dengan
target yang ditentukan, dan pernyataan tentang dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan sesuai dengan waktu yang ditentukan (P6) sebesar 51 atau 72,8% artinya
karyawan mempergunakan waktunya dengan baik.
D. Analisis Pengujian
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r hitung yang merupakan
nilai dari corrected item-total correlation > dari r tabel yang diperoleh melalui Df
(Degree of Freedom).68 Jadi r-tabel yaitu 0,235. Hasil analisis dapat dilihat pada tabel
dibawah ini:
68 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS
(Yogyakarta: Andi Offset, 2005), hal. 72.
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Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas
No. Variabel Item r-hitung r-tabel Keterang
an
1. Motivasi (X1) M1 0,594 0,235 Valid
M2 0,752 0,235 Valid
M3 0,660 0,235 Valid
M4 0,837 0,235 Valid
M5 0,360 0,235 Valid
M6 0,503 0,235 Valid
M7 0,837 0,235 Valid
2. Kepuasan (X2) K1 0,279 0,235 Valid
K2 0,259 0,235 Valid
K3 0,738 0,235 Valid
K4 0,800 0,235 Valid
K5 0,605 0,235 Valid
K6 0,623 0,235 Valid
3. Produktivitas (Y) P1 0,738 0,235 Valid
P2 0,448 0,235 Valid
P3 0,593 0,235 Valid
P4 0,618 0,235 Valid
P5 0,498 0,235 Valid
P6 0,899 0,235 Valid
Sumber: Data diolah output SPSS, 2014
Dari tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan memiliki
corrected item-total correlation (r-hitung) > r-tabel yaitu 0,235. Dapat disimpulkan
bahwa masing-masing pertanyaan dikatakan valid.
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Uji Reliabilitas
Reliabilitas suatu konstruk dikatakan reliabel apabila memiliki nilai cronbach’s
alpha > 0,70.
Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Koefisien Alpha Keterangan
Motivasi Kerja 0,864 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,752 Reliabel
Produktivitas Kerja 0,811 Reliabel
Sumber: Data diolah output SPSS 20.0, 2014
Hasil output SPSS 20, pada tabel 4.9 diatas menunjukkan bahwa Cronbach’s
Alpha > 0,70. Dapat disimpulkan bahwa konstruk pertanyaan yang merupakan
variabel motivasi, kepuasan dan produktivitas kerja adalah reliabel.
2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Multikolineritas






T Sig. Collinearity Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1
(Constant) 2.094 1.702 1.230 .223
X1 .531 .073 .649 7.313 .000 .453 2.206
X2 .302 .097 .276 3.109 .003 .453 2.206
a. Dependent Variable: Y
Sumber: Data diolah output SPSS 20.0, 2014
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Dari hasil uji multikolineritas diatas diperoleh nilai tolerance > 0,10 VIF dan
nilai VIF < 10. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolineritas antar
variabel dalam model regresi linear berganda.
b. Uji Autokorelasi
Tabel 4.11 Hasil Uji Autokorelasi
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
Durbin-Watson
1 .872a .761 .754 1.040 2.094
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Sumber: Data diolah output SPSS 20.0, 2014
Dari analisis diatas diperoleh nilai Durbin-Watson sebesar 2,094 lebih besar
dari 1,554 (DW tabel, k=2, n=70), maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
autokorelasi.
c. Uji Heteroskedastisitas
Gambar 4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Dari gambar 4.3 scatterplot diatas dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar
secara acak dan tidak berkumpul pada satu tempat, sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas.
d. Uji Normalitas
Gambar 4.4 Hasil Uji Normalitas
Dari gambar 4.4 normal plobability plot diatas menunjukkan bahwa data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas.
3. Analisis Regresi Linier Berganda
Pengujian regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh
antara variabel penelitian, yaitu pengaruh motivasi dan kepuasan terhadap
produktivitas kerja karyawan. Tingkat kepercayaan yang digunakan dalam penelitian
ini adalah α 5%. Hasil analisisnya sebagai berikut:
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T Sig. Collinearity Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1
(Constant) 2.094 1.702 1.230 .223
X1 .531 .073 .649 7.313 .000 .453 2.206
X2 .302 .097 .276 3.109 .003 .453 2.206
a. Dependent Variable: Y
Sumber: Data diolah output SPSS 20.0, 2014
Berdasarkan tabel 4.12 diatas maka, persamaan regresi linear berganda dapat
dirumuskan sebagai berikut:
Y = α + 1X1 + 2X2 + μ
Y = 2.094 + 0,531X1 + 0,302X2 + μ
Intrepretasi dari persamaan regresi linear berganda tersebut adalah sebagai
berikut:
α = 2.094 merupakan nilai konstanta yang menunjukkan bahwa jika variabel X nilainya
0, maka nilai Y-nya adalah 2.094.
b1= 0,532 menunjukkan bahwa setiap kenaikan motivasi kerja sebesar 1 poin dengan
asumsi bahwa X2 nilainya 0, maka produktivitas kerja akan meningkat sebesar 0,532.
b2 = 0,302 menunjukkan bahwa setiap kenaikan kepuasan kerja sebesar 1 point
dengan asumsi bahwa X1 nilainya 0, maka produktivitas kerja akan meningkat
sebesar 0,302.
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1. Analisis Korelasi Ganda
Hasil koefisien korelasi dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel sebagai
berikut:
Tabel 4.13 Uji Korelasi Ganda
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .872a .761 .754 1.040
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Sumber: Data diolah output SPSS 20.0, 2014
Analisis korelasi dilakukan untuk mengetahui arah dan kuat atau lemahnya
hubungan antara variabel yang dianalisis. Sifat korelasi akan menentukan arah dari
korelasi. Keeratan korelasi dapat dikelompokkan sebagai berikut:
Tabel 4.14 Hasil Keeratan Korelasi
0,00 - 0,20 Sangat Lemah
0,21 - 0,40 Lemah
0,41 – 0,70 Kuat
0,71 – 0,90 Sangat Kuat
0,91 – 0,99 Kuat Sekali
1 Sempurna
Nilai koefisien korelasi pada tabel diatas yaitu 0,872. Dapat disimpulkan
bahwa hubungan antara variabel motivasi, kepuasan kerja dan produktivitas kerja
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karyawan sangat kuat karena berada pada interval 0,71-0,9069. Hal ini berarti jika
variabel motivasi dan kepuasan kerja meningkat maka produktivitas kerja karyawan
pada PT. Sermani Steel Makassar juga meningkat.
2. Koefisien Determinasi ( )
Hasil koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.15 Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .872a .761 .754 1.040
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Sumber: Data diolah output SPSS 20.0, 2014
Koefisien determinasi diperlukan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi
atau sumbangan variabel motivasi dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar. Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa
nilai R Square adalah 0,761 atau 76,1% yang memiliki arti bahwa pengaruh motivasi
dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan adalah sebesar 76,1% dan
sisanya 23,9% dipengaruhi oleh variabel lain, yaitu disiplin kerja, pengupahan dan
penggajian, sistem penghargaan yang adil, dan lain-lain.




a. Uji Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh secara bersama-sama variabel
independen terhadap variabel dependen.
Tabel 4.16 Hasil Uji F
ANOVAa
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1
Regression 230.970 2 115.485 106.765 .000b
Residual 72.472 67 1.082
Total 303.443 69
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1
Sumber: Data diolah output SPSS 20.0, 2014
Dari uji ANOVA atau F test didapat nilai F sebesar 106.765 dengan
probabilitas 0.000. Analisis uji F menunjukkan bahwa p-value 0,000 < 0,05 yang
artinya signifikan. Sedangkan hasil pengolahan fhitung 106.765 > ftabel 1,995 (df2=n-k
atau 70-2=68) dengan taraf signifikan 5%, sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel motivasi (X1) dan kepuasan kerja (X2) secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.
b. Uji Parsial (Uji t)
Uji parsial (uji t) bertujuan untuk mengetahui besarnya pengruh masing-
masing variabel independen secara individu (parsial) terhadap variabel independen.
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Tabel 4.17 Hasil Uji t
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 2.094 1.702 1.230 .223
X1 .531 .073 .649 7.313 .000
X2 .302 .097 .276 3.109 .003
a. Dependent Variable: Y
Sumber: Data diolah output SPSS 20.0, 2014
Signifikan dari variabel independen terhadap variabel dependen secara persial
dapat dilakukan melalui uji t-test. Jika nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel
dinyatakan signifikan. Ditentukan melalui nilai signifikan t < 0,05. Maka hasil uji t
dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Variabel Motivasi Kerja (X1)
Dari tabel 4.17 diatas menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki
nilai p-value 0,000 < 0,05 artinya signifikan, sedangkan t-hitung 7.313 > t-tabel 1,995
artinya ada pengaruh variabel motivasi kerja terhadap produktivitas kerja karyawan
pada PT. Sermani Steel Makassar.
b. Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Dari tabel diatas 4.17 menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki
nilai p-value 0,000 < 0,05 artinya signifikan, sedangkan t-hitung 3.109 > t-tabel 1,995
artinya ada pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan
pada PT. Sermani Steel Makassar.
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c. Variabel yang dominan
Untuk menguji hipotesis ke-3, dapat diketahui melalui kontribusi masing-
masing variabel independen yang diuji terhadap variabel dependen. Kontribusi
masing-masing variabel yang diketahui dari koefisien determinasi regresi berganda
variabel bebas terhadap variabel terikat.
Dari tabel 4.17 diatas menunjukkan bahwa variabel yang paling dominan
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan adalah variabel motivasi kerja
(X1) dengan kontribusi sebesar 0,531 atau 53.1%.
E. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja
Berdasarkan uji t dapat dilihat bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh
secara parsial terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel
Makassar. Berdasarkan pernyataaan karyawan termotivasi karena perusahaan
menanamkan sistem kedisiplinan dalam bekerja serta pimpinan selalau memberikan
nasehat kepada karyawannya dan perusahaan memberikan jaminan asuransi
kecelakaan kerja pada karyawannya. Menurut Prabu motivasi berpengaruh terhadap
produktivitas kerja. Jika pimpinan mampu mengkomunikasikannya dengan baik
dengan para bawahannya, dengan begitu dapat memotivasi bawahannya untuk lebih
baik lagi dan produktivitas kerja lebih ditingkatkan. Hal ini sejalan dengan Viona
Malonda yang menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap
produktivitas kerja. Dapat di simpulkan bahwa semakin baik motivasi kerja maka
semakin baik pula produktivitas kerja karyawan.
84
2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja
Berdasarkan uji t dapat dilihat bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh
secara parsial terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel
Makassar. Berdasarkan pernyataan apabila karyawan mendapat masalah atau
kesulitan supervisornya selalu memperhatikan serta memberikan arahan. Berarti
karyawan bertambah bersemangat karena mereka merasa ada yang
memperhatikannya. Dan pernyataan setiap tugas yang diberikan, apabila terselesaikan
dengan baik terasa menyenangkan, berarti karyawan berusaha mempergunakan
waktunya untuk menyelesaikan pekerjaannya. Menurut Koesmono menyimpulkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Penciptaan menjadi
salah satu karakteristik. Hal ini sejalan dengan Mohammd Kanzunuddin yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan. Tinggi rendahnya tingkat produktivitas sangat erat hubungannya dengan
kepuasan kerja, seseorang dikatakan puas bekerja dalam suatu perusahaan dapat
dilihat dengan kegiata sehari-hari dalam menyelesaikan pekerjaannya dalam suatu
perusahaan. Contoh mereka akan bersemangat dalam bekerja, tidak ingin pindah
keperusahaan lain, dan pekerjaan mereka tidak akan terbengkalai.
3. Variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan.
Berdasarkan nilai koefisien regresi, variabel yang paling berpengaruh
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar adalah
motivasi kerja. Dengan demikian motivasi kerja sangatlah penting dalam suatu
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perusahaan. Hal ini sejalan dengan Edy Prasetyo yang menyatakan bahwa motivasi
kerja yang paling berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Untuk meraih
pangsa pasar yang besar, akibat persaingan yang ketat maka pelayanan yang baik dari
karyawan merupakan salah satu strategi yang digunakan, namun hal ini harus juga
diikuti oleh motivasi kerja yang baik yang diberikan perusahaan kepada karyawan





Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan untuk menguji pengaruh
motivasi dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani
Steel Makassar dapat disimpulkan bahwa:
1. Berdasarkan uji t dapat dilihat bahwa variabel motivasi kerja memiliki nilai p-
value 0,000 < 0,05 artinya signifikan, sedangkan t-hitung 7.313 > t-tabel 1,995
artinya ada pengaruh variabel motivasi kerja terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.
2. Berdasarkan uji t dapat dilihat bahwa variabel kepuasan kerja memiliki nilai p-
value 0,000 < 0,05 artinya signifikan, sedangkan t-hitung 3.109 > t-tabel 1,995
artinya ada pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.
3. Berdasarkan nilai koefisien regresi, variabel yang paling berpengaruh terhadap
produktivitas kerja karyawan adalah motivasi kerja, dengan kontribusi sebesar
0,531 atau 53.1%.
B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian maka saran yang kiranya dapat memberikan
manfaat adalah sebagai berikut:
1. Pemberian motivasi kepada karyawan PT. Sermani Steel harus diperhatikan
dan ditingkatkan sehingga kepuasan kerja dapat terwujud dan produktivitas
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kerja semakin meningkat. Sehingga karyawan yang bekerja mempunyai
semangat yang tinggi, demi tercapainya tujuan perusahaan.
2. Perusahaan PT. Sermani Steel Makassar harus mempertahankan sistem
motivasinya yang telah ada agar produktivitas karyawannya semakin
meningkat, serta pemberian dorongan secara materi dan non materi.
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Lampiran 1
Pengaruh Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Produktivitas kerja
Karyawan Pada PT. Sermani Steel Makassar
Lampiran : Kuesioner Penelitian





Saya yang bertanda tangan di bawah ini:
Nama : Ummi Kalsum
Pekerjaan : Mahasiswi Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar
NIM : 10600110070
Jurusan : Manajemen
Alamat : Jln. Mannuruki 2
Pada saat ini sedang melaksanakan penelitian untuk penyusunan skripsi yang
berjudul: “Pengaruh Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar”. Berkaitan dengan kegiatan pengumpulan
data dan informasi untuk kebutuhan analisis, saya sangat mengharapkan bantuan
Bapak/Ibu/Sdr(i) untuk mengisi kuesioner. Atas perhatian, dan kerjasama




A. Petunjuk Pengisian Kuesioner
1. Tulislah nama saudara jika perlu.
2. Sebelum menjawab bacalah pertanyaan dibawah ini dengan cermat dan
teliti.
3. Berilah tanda check list (√ ) yang sesuai dengan anggapan saudara.
B. Identitas responden
1. Nama =…………..
2. Jenis kelamin =…………..
3. Umur =…………..
4. Pendidikan terakhir =…………..
C. Keterangan pada motivasi, kepuasan dan produktivitas kerja karyawan
1. SS = Sangat Setuju (5)
2. S = Setuju (4)
3. CS = Cukup Setuju (3)
4. TS = Tidak Setuju (2)
5. STS = Sangat Tidak Setuju (1)
A. Kuesioner Motivasi Kerja (X1)
No Pernyataan SS S CS TS STS
1 Fasilitas yang disediakan perusahaan cukup
lengkap dan memadai.
2 Dorongan dari dalam diri karyawan untuk
membantu pekerjaan rekan-rekannya.
3 Saya termotivasi karena perusahaan
menanamkan sistem kedisiplinan dalam bekerja.
4 Saya termotivasi bekerja karena pimpinan
memberikan penghargaan atas hasil kerja keras
saya.
5 Pimpinan saya mempunyai loyalitas terhadap
karyawan.
6 Saya termotivasi karena pimpinan selalu
bersikap simpatik dan memberikan nasihat
ketika ada karyawan yang mempunyai masalah.
7 Perusahaan memberikan jaminan asuransi
kecelakaan kerja kepada karyawan.
B. Kuesioner Kepuasan Kerja (X2)
No Pernyataan SS S CS TS STS
1 Setiap tugas yang diberikan kepada saya,
apabila terselesaikan dengan baik terasa
menyenangkan.
2 Saya bekerja di perusahaan ini karena saya
butuh kerja.
3 Sebagai karyawan saya memperoleh pendapatan
yang adil.
4 Setiap ada peluang untuk mengembangkan diri,
atasan selalu mendukung.
5 Setiap ada kesulitan pengawas selalu
memberikan arahan atau bimbingan
6 Dalam menghadapi kesulitan, biasanya dibantu
oleh teman kerja.
C. Kuesioner Produktivitas Kerja Karyawan (Y)
No Pernyataan SS S CS TS STS
1 Saya mempunyai kemampuan untuk
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan
keterampilan yang saya miliki.
2 Dalam berproduksi hasil yang dicapai sesuai
dengan standar yang ditetapkan
3 Saya bekerja dengan penuh semangat, demi
kebutuhan saya dan perusahaan
4 Dengan adanya tantangan memberikan harapan
kepada saya untuk pengembangan diri
5 Hasil produktivitas kerja saya selalu mengalami
peningkatan.
6 Dalam menyelesaikan tugas yang diberikan
sesuai dengan waktu yang ditentukan.
Terima Kasih atas Bantuan Bapak/Ibu/Sdr(i)
TABULASI JAWABAN RESPONDEN
RESP M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 TOTAL K1 K2 K3 K4 K5 K6 TOTAL P1 P2 P3 P4 P5 P6 TOTAL
R1 4 5 5 5 4 4 5 32 4 3 5 4 4 5 25 5 5 4 4 5 4 27
R2 4 5 4 4 4 4 4 29 5 4 5 4 4 4 26 5 4 4 4 5 4 26
R3 5 5 5 5 4 5 5 34 5 4 5 5 4 5 28 5 5 4 5 5 5 29
R4 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 4 5 26 4 4 4 5 5 4 26
R5 4 4 5 5 4 4 5 31 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 5 4 25
R6 5 5 5 5 4 5 5 34 5 4 5 5 4 5 28 5 5 5 5 5 5 30
R7 4 4 4 4 5 4 4 29 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R8 4 4 5 4 4 4 4 29 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R9 4 5 5 4 4 4 4 30 4 3 4 4 4 4 23 4 4 5 4 5 4 26
R10 4 5 4 4 4 5 4 30 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R11 5 5 5 5 4 4 5 33 4 3 5 4 4 4 24 5 4 5 4 4 5 27
R12 4 4 4 4 4 4 4 28 4 3 4 4 4 5 24 4 4 4 4 5 4 25
R13 4 4 4 4 5 4 4 29 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R14 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 5 4 5 26 4 5 4 4 5 4 26
R15 5 5 5 5 5 4 5 34 5 4 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30
R16 4 4 4 4 5 4 4 29 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R17 5 5 5 5 5 4 5 34 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30
R18 4 4 4 4 5 4 4 29 4 4 4 4 5 4 25 4 4 5 4 4 4 25
R19 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R20 5 5 5 5 4 5 5 34 5 4 5 5 4 4 27 5 5 5 4 5 5 29
R21 5 5 5 5 5 4 5 34 4 5 5 5 5 5 29 5 4 5 5 5 5 29
R22 3 3 3 3 4 4 3 23 4 4 3 4 4 4 23 3 4 4 4 3 3 21
R23 4 4 4 4 5 5 4 30 5 5 4 4 5 5 28 4 4 4 5 4 4 25
R24 5 5 5 5 5 4 5 34 5 4 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30
R25 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 5 4 25
R26 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 5 29
R27 5 5 5 5 5 4 5 34 5 4 5 5 4 5 28 5 4 5 5 5 5 29
R28 4 4 4 4 4 3 4 27 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R29 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 4 29 5 5 4 5 5 5 29
R30 5 5 5 5 4 4 5 33 5 5 5 5 5 4 29 5 5 5 4 5 5 29
R31 5 4 4 4 4 4 4 29 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R32 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 4 4 4 4 25 4 5 4 4 5 4 26
R33 5 5 5 5 4 5 5 34 5 4 3 5 4 5 26 3 5 4 5 5 5 27
R34 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 4 4 25
R35 5 4 4 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 4 4 25
R36 5 5 5 5 4 5 5 34 5 4 5 5 4 5 28 5 5 5 5 5 5 30
R37 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
R38 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
R39 5 5 5 5 4 5 5 34 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 4 3 5 27
R40 5 4 4 4 4 4 4 29 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R41 5 4 4 4 4 4 4 29 5 4 5 4 4 4 26 5 4 4 4 4 4 25
R42 5 4 4 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 5 4 25
R43 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R44 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 5 4 4 4 25 5 5 4 4 4 4 26
R45 5 5 4 5 4 4 5 32 4 4 4 4 5 5 26 4 4 5 5 5 5 28
R46 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 5 4 25
R47 5 4 4 4 4 4 4 29 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 5 4 25
R48 4 3 5 5 5 4 5 31 4 2 4 4 4 3 21 4 5 5 4 4 4 26
R49 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 4 4 4 4 25 4 5 4 4 4 4 25
R50 5 4 4 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
R51 4 4 5 4 5 4 4 30 4 4 5 4 4 4 25 5 4 5 5 4 4 27
R52 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R53 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
R54 4 4 5 5 4 5 5 32 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 5 4 4 26
R55 5 4 4 4 4 4 4 29 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 5 4 25
R56 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
R57 4 4 5 5 4 5 5 32 5 5 5 4 5 5 29 5 4 4 4 5 5 27
R58 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
R59 5 4 4 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 5 4 26
R60 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 5 5 4 5 4 27
R61 5 4 4 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
R62 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
R63 4 4 4 3 4 4 3 26 4 4 3 3 4 4 22 3 4 4 4 4 4 23
R64 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 3 4 3 22
R65 4 4 5 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
R66 5 5 5 5 4 4 5 33 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24
R67 4 5 4 4 4 4 4 29 5 5 4 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 24
R68 4 4 5 3 4 4 3 27 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
R69 5 4 5 4 4 4 4 30 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 4 4 25
R70 4 4 5 4 4 4 4 29 5 4 4 3 4 4 24 4 5 4 4 4 4 25
Lampiran 3
RELIABILITY
/VARIABLES=m1 m2 m3 m4 m5 m6 m7 k1 k2 k3 k4 k5 k6 p1 p2 p3 p4 p5 p6 /SCALE('ALL




























m1 76.64 33.276 .594 .924
m2 76.74 32.426 .752 .921
m3 76.64 32.900 .660 .923
m4 76.76 31.752 .837 .918
m5 76.83 35.217 .360 .928
m6 76.87 34.548 .503 .926
m7 76.76 31.752 .837 .918
k1 76.54 35.179 .279 .931
k2 76.96 35.230 .259 .932
k3 76.79 32.432 .738 .921
k4 76.84 32.685 .800 .920
k5 76.86 34.269 .605 .924
k6 76.79 33.533 .623 .924
p1 76.79 32.432 .738 .921
p2 76.69 34.364 .448 .927
p3 76.76 33.810 .593 .924
p4 76.83 33.767 .618 .924
p5 76.63 33.628 .498 .927
p6 76.81 32.008 .899 .918
REGRESSION /MISSING LISTWISE/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)/NOORIGIN /DEPENDENT Y /METHOD=ENTER X1 X2







1 X2, X1b . Enter
a. Dependent Variable: Y
b. All requested variables entered.
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
Durbin-Watson
1 .872a .761 .754 1.040 2.094
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 230.970 2 115.485 106.765 .000b
Residual 72.472 67 1.082
Total 303.443 69
a. Dependent Variable: Y






t Sig. Collinearity Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1
(Constant) 2.094 1.702 1.230 .223
X1 .531 .073 .649 7.313 .000 .453 2.206
X2 .302 .097 .276 3.109 .003 .453 2.206
a. Dependent Variable: Y
Residuals Statisticsa
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 21.25 29.74 25.67 1.830 70
Residual -3.166 2.791 .000 1.025 70
Std. Predicted Value -2.415 2.223 .000 1.000 70
Std. Residual -3.044 2.683 .000 .985 70
a. Dependent Variable: Y
Charts

